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La presente investigación tuvo como objetivo describir la relación que existe entre la Gestión del 
talento humano y el desempeño laboral en la empresa CN Minería y Construcción, San Luis 2019. 
El Diseño de la investigación fue no Experimental, transversal y correlacional. La población 
objeto de estudio estuvo conformada por 120 operarios de la empresa CN Minería y Construcción 
S.A.C. Se trabajó con el total de la población, es decir se trabajó con una muestra censal. La 
técnica que se utilizó fue la encuesta. El instrumento utilizado fue el cuestionario, el cual obtuvo 
un alfa de Cronbach de 0.939, lo cual significa una alta confiabilidad estadística, y una validación 
de contenido del 84% por parte de los expertos.  
De manera global, se concluye que existe una correlación positiva considerable del Rho de 
Spearman 0.543 y un nivel de significancia de 0.01, en relación con el resultado se puede afirmar 
que la relación obtenida es directa, es decir que ante la presencia de una óptima gestión del talento 
humano da como resultado un alto nivel de desempeño laboral.  

















The present research had as objective to describe the relationship that exists between the 
Management of the human talent and the work performance in the company CN Mining and 
Construction, San Luis 2019. The research Design was non-Experimental, cross-sectional and 
correlational. The population object of study consisted of 120 workers from the company CN 
Construction and Mining S. A. C. Is worked with the total population, that is to say, we worked 
with a sample census. The technique used was the survey. The instrument used was the 
questionnaire, which obtained a Cronbach's alpha of 0.939, which means a high statistical 
reliability, and validation of content of 84% by the experts.  
Overall, it is concluded that there is a correlation, positive significant Spearman's Rho 0.543 and 
a significance level of 0.01, in relation to the result it can be said that the relationship obtained is 
direct, that is to say that in the presence of an optimal management of the human talent gives as a 
result a high level of job performance.  
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1.1   Realidad Problemática    
Hace algún periodo la gestión del capital se ha considerado extremadamente importante tanto en 
las distintas instituciones como organizaciones privadas y públicas, con el único objetivo de 
adquirir idóneos resultados, es por este sentido que las organizaciones buscan contar con el 
talento adecuado, sobre todo con una idónea preparación para poder establecerse en distintos 
puestos y cargos de labor. La gestión de capital humano mediante sus diversos procedimientos 
guiados de manera acondicionada y concisa implica al mejoramiento del performance laboral de 
los colaboradores dentro de una empresa. El cual trae consigo excelentes resultados para 
beneficio de la empresa. Por otra parte la gestión del capital comprende el uso oportuno de 
instrumentos, modelos y métodos estratégicos de administración del personal.   
Según una investigación realizado en las pequeñas empresas de España (Santacruz, 2015) dio a 
conocer  la problemática de que en las pequeñas empresas de España no hay una buena práctica 
para la gestión al talento humano, por consiguiente  el performance laboral de los colaboradores 
es adverso, en consecuencia da el resultado la deserción del capital eficaz de la empresa. Por otra 
parte se debe considerar que al ejecutar  una buena gestión del capital humado, básicamente el 
favorecido es la organización, dado que se puede llegar a obtener trabajadores cultos y con un 
excelente performance laboral, el cual permitirá al crecimiento de la organización, de igual 
manera se beneficiará el colaborador, quien conocerá sus actividades y funciones, de tal manera 
que le permitirá realizar su trabajo de manera eficiente.  
Por otro lado se manifiesta que uno de los motivos principales de la poca o nula gestión del 
recurso humano de las empresas, se debe a no considerar los aportes o acotaciones del 
colaborador  para tomar decisiones en la organización, esto genera que el trabajador no se sienta 
parte importante o fundamental de la organización, en consecuencia su desempeño laboral 
disminuye considerablemente. Por este motivo es considerado fundamental tomar en cuenta las 
ideas o aportes que realizan los colaboradores, esto permitirá que se sientan pieza clave  al dar 
un aporte significativo para la organización.   
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En el Peru según (Antezana, 2013), manifiesta que hoy por hoy en las organizaciones del Perú 
no se brinda la auténtica  importancia al crecimiento y atención del  humano capital, por 
consiguiente, el índice de movimiento de los trabajadores esté en frecuente incremento. Por otra 
parte señalar que existe un gran número de capital humano que son considerados pieza clave 
para el crecimiento de la organización, no obstante, tienden a retirarse de la organización, por 
,mello es fundamental que se incorporen métodos estratégicos de gestion del capital humanos, 
tales como el reconocimiento por el adecuado performance laboral, crecimiento profesional, un 
excelente clima laboral, etc., para que el colaborador se pueda sentir parte  fundamental para el 
desarrollo de la empresa. Por otra parte un colaborador enfocado y animado soltará ideas 
novedosas, aportes para la empresa, aún más si es un colaborador destacable que ejecute sus 
actividades eficazmente y eficientemente.   
Después de haber analizado distintos puntos de vista de diferentes autores se puede decir que en 
caso no se ejecute una excelente gestión del recurso humano en una organización del rubro 
minero, industrial, comercial, entre otros es muy probable que el desempeño de todos los 
colaboradores sea escaso o nula, el cual mostrará resultados desfavorables tanto para la empresa 
como para los colaboradores, debido a que la organización puede llegar a disminuir de manera 
considerable  la productividad, de tal forma que baje la rentabilidad, o en el peor de los casos 
llegue al quiebre, dando fin a su actividad.   
Entre los problemas encontrados u observados en la organización CN minería y construcción 
S.A.C, se percibe que la Gestión del talento humano no se está efectuando de manera principal 
o fundamental si no como un procedimiento de acuerdo a las normas legales. La incorporación 
del capital humano es realizada de manera experimental sin las herramientas y procedimientos 
que se tiene, desde la primera fase de la gestión del capital humano, el cual la integración del 
candidato (reclutamiento y selección del personal) existen diversos problemas tales como la 
inadecuada selección del personal de manera que el entrevistador o la persona encargada, solo 
califica los requisitos de su hoja de vida mas no las expectativas y los  aportes que pueda dar 
este postulante para el desarrollo de la organización. Por otro lado muchas veces el encargado 
de realizar la entrevista no es el jefe de recursos humanos o la persona idónea para realizar este 
proceso si no una persona que no tiene la suficiente experiencia para realizar esta labor.  Por 
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último se puede apreciar que la empresa requiere el record del operador o conductor en cero 
puntos, es decir que el postulante no tenga ninguna infracción de tránsito en su haber, debido a 
que es una empresa  dedicada al rubro minero y busca operadores para maquinaras pesadas, esto 
genera que se excluya una gran cantidad de candidatos con experiencia, pero con muchas 
infracciones, en consecuencia se contrata a personas que no tienen experiencia, el cual genera 
que exista demasiada rotación del personal.   
Por otro lado se puede apreciar que existe un escaso desarrollo del talento humano, es esto quiero 
decir que en la organización no hay una adecuada retención del personal valioso, a través de 
líneas de carrera, capacitación, recompensas, etc. En consecuencia existe una gran cantidad de 
personal que fuga de la empresa.    
Por ello, el presente estudio procura  conocer y describir la relación de la gestión del talento 
humano sobre el rendimiento laboral de la organización CN Minería y Construcción S.A.C, y 
promover las sugerencias idóneas para plasmar diversas estrategias, modelos y procedimientos 
de gestión de capital humano, esto ayudará a la empresa tener trabajadores con un excelente 
desempeño laboral, los cuales permitirán lograr los objetivos plasmados por la empresa CN 
minería y construcción S.A.C.   
1.2   Trabajos previos   
1.2.1 Antecedentes Internacionales    
Benavides (2016), en su investigación “Gestión de recursos humanos y su incidencia en el 
rendimiento laboral de la organización ICAPAR de la ciudad de Machala”. En Ecuador. El 
objetivo fue determinar la gestión del Recursos Humanos en la empresa ICAPAR con el uso de 
estrategias y métodos de investigación para aumentar la eficiencia y eficacia laboral que ayude 
evaluar el beneficio de la empresa y sostener la competitividad. Se pudo aplicar el  método 
cualitativo mediante una entrevista al Gerente General de la organización, y una encuesta para 
cada uno de los trabajadores de la organización. El autor concluye que al aplicar la técnica de la 
entrevista y la encuesta semiestructuradas direccionadas a tener información correcta de los 
trabajadores y directores facilitaron constatar que la Gestión del recurso humano de la empresa 
ICAPAR está limitado, en cuanto al desempeño de los colaboradores se realice con eficacia y 
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eficiencia descomponiendo así el crecimiento de su utilidad y creciendo de esta forma, siendo 
competitivo en el mercado internacional y nacional. Los aspectos o características que 
determinan una deficiencia del desempeño del capital humano de la organización ICAPAR, se 
ocasiona por el escaso personal, falta de capacitación, incorrecta comunicaciones, desinterés por 
impulsar el crecimiento profesional, escaso control y evaluación del desempeño; estos aspectos 
han influido que los colaboradores no desarrollen todo su potencial y acoten en el cumplimiento 
de sus labores, ya que no se encuentran contentos porque no existen un control adecuado y esto 
a su vez no es tomado en cuenta por falta de controles del capital humano. Los colaboradores 
de la empresa ICAPAR, no llegan a aportar con opiniones de innovación y conocimiento para 
la organización siendo apartados para tomar alternativas de solución; reduciendo el desempeño 
de la empresa y del crecimiento profesional de los colaboradores; lo que implica un déficit 
rendimiento, impartiendo un déficit en la competitividad debido a que  la organización no cuenta 
con colaboradores que aporten soporte en el crecimiento de la organización.   
Salazar (2014), en su tesis "Gestión de capital Humano y su incidencia en el rendimiento laboral 
de los colaboradores de las organización de intermediación laboral de la ciudad de 
MadridEspaña", el cual fue desarrollado para obtener el Título profesional de Contador. El cual 
llego a tener como principal objetivo determinar cómo incide la gestión de capital humano en 
el nivel de rendimiento laboral de los colaboradores de las organizaciones de intermediación 
laboral de la ciudad de Madrid. La población estuvo conformada por 39 empresas dedicadas al 
rubro de intermediación, de igual manera el tipo de estudio fue descriptivo. Finalmente el autor 
concluye que las organizaciones de intermediación laboral de la ciudad de Madrid emplean  
distintas  maneras para emplear a su nuevo personal teniendo en cuenta los gastos laborales que 
se realizan con el propósito de reducir los gastos de las organizaciones y dar sus servicios a un 
valor idóneo. Sin embargo no ven la mala influencia de algunas formas de contratación en la 
conducta del individuo.   
Guaigua (2016), en su investigación “Modelo de gestión de capital humano para incrementar el 
rendimiento laboral de la organización Ingemed con ubicación en Guajalo Cantón Quito en los 
años 2015-  
2016.” En Ecuador. El cual tuvo como objetivo Desarrollar un Modelo de Gestión de capital  
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Humano para incrementar el rendimiento laboral de la organización Ingemed S.A con ubicación 
en Guajalo cantón Quito en el periodo 2015-2016. El método aplicado fue el cualitativo 
mediante una entrevista al Gerente General de la organización y a sus trabajadores. Por último 
el autor concluye que se alcanzó la obtención  de los datos pertinentes del responsable de la 
empresa para el análisis y diagnóstico situacional, la misma que valió para obtener las 
ineficiencias concernientes al talento humano en la empresa.   
Rodríguez (2016), en su investigación “Modelo de gestión estratégica del capital humano que 
facilita incentivar el sueldo emocional para mejorar el desempeño laboral”. En Colombia. Con 
el objetivo de implementar un modelo de gestión estratégica del capital humano que ayude a 
incentivar el sueldo emocional para mejorar el desempeño laboral en el jardín infantil Alcalá 
Muzú. El método que se aplico fue el cualitativo mediante una entrevista a la coordinadora del 
jardín infantil, y una encuesta para cada uno de los empleados del jardín infantil. Finalmente el 
autor concluyo que el modelo de gestión estratégica del capital humano se plasmó con un 
resultado positivo dentro de la comunidad administrativa y docente, dado que los mismos dieron 
cuenta del hecho de formalidad del estudio y de la proyección de aplicabilidad de los talleres, 
pues vieron el beneficio con el cual el gestor ético interactuó dentro de las dinámicas 
establecidas y de los momentos agradables que beneficiaron a los diversos grupos con los cuales 
se laboró.   
Cevallos (2014), en su estudio “Gestión del capital humano y su incidencia en el rendimiento 
laboral, dirección provincial agropecuaria de santa Elena, año 2014”. En Ecuador. Tuvo como 
principal objetivo determinar la incidencia de la gestión de la unidad de capital humano en el 
rendimiento laboral, mediante un estudio que englobe a directivos, así mismo involucrar al 
colaborador que labora en el área administrativa  y técnico dirigido  al diseño de un método de 
gestión para el mejoramiento del rendimiento laboral de los servidores públicos de la Dirección 
Provincial Agropecuaria de Santa Elena. El método que se aplico fue el cualitativo mediante 
una entrevista a los directivos y la asistente de igual manera los trabajadores que interactúan en 
la dirección del área operativa para el servicio que presta la Dirección Provincial Agropecuaria. 
El autor concluye que existe un porcentaje significativo que manifiestan que la capacitación al 
colaborador faculta desempeñar mejor las actividades y tareas que obtienen a su poder, por otra 
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parte existe desconocimiento de los colaboradores acerca de la estructura organizacional, así 
mismo la organización tiene un guion de procedimiento y actividades.  
1.2.2 Antecedentes Nacionales    
Rojas (2018), en su estudio “Gestión del Capital Humano y su relación con el rendimiento 
laboral del colaborador del puesto de salud Sagrado Corazón de Jesús – Lima, enero 2018”, el 
cual fue desarrollado para alcanzar el grado de magister en gestión en salud. Con el objetivo de 
determinar la relación entre la gestión del capital humano y el rendimiento laboral del personal 
del Puesto de Salud Sagrado Corazón de Jesús, Lima, enero 2018. La población se conformó 
por todos los colaboradores de la organización: asistencial y administrativo que labora en el P.S. 
Sagrado Corazón de Jesús, teniendo a un total de 50 colaboradores. Por otro lado fue de diseño 
no experimental, de corte transversal. Finalmente el autor llega a la conclusión que existe 
relación estadísticamente significativa según p=0,000 entre las variables gestión del talento 
humano y el desempeño laboral de los trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazón de 
Jesús. Por otro lado, en el Chi-cuadrado de Pearson el p-valor obtenido fue 0,007; lo cual 
manifiesta  que existe una relación estadísticamente significativa entre la Gestión de capital 
humano y la calidad de la labor del rendimiento laboral.   
Existe relación estadísticamente significativa según p=0,007 entre gestión del talento humano y 
la calidad del trabajo del desempeño laboral de los colaboradores del puesto de salud Sagrado 
Corazón de Jesús.  El coeficiente de correlación de Pearson entre la Gestión del Talento Humano 
y la calidad del trabajo del desempeño laboral fue 0,671; donde se percibe que existe una 
correlación lineal positiva.   
Del Castillo (2017), en su investigación “La gestión del talento humano y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016.”, el cual fue ejecutado 
para obtener el Título de Maestra en Gestión Pública. Por otro lado el principal objetivo fue 
determinar la relación entre la gestión del capital humano y el desempeño laboral de la 
Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016. La población se conformó por 82 trabajadores  
administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, con una muestra total o censal ya 
que se tomó a la población total. Esta investigación es de nivel correlacional, con enfoque 
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cuantitativo y de tipo básico. Finalmente, el autor llega a la conclusión que el estudio demuestra 
que existe relación entre la Gestión del talento humano y el desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016; siendo el 
coeficiente de correlación Rho Spearman de 0.77 el cual representa una asociación alta  entre 
las variables. Por otro lado, se llegó a probar que la hipótesis planteada y esta relación. Por otra 
parte, hace ver que existe relación significativa entre el conocimiento con el Desempeño Laboral 
de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016; 
indicando que el coeficiente de correlación Rho Spearman de 0.71 llego a representar una 
asociación alta entre el conocimiento y el Desempeño Laboral, en consecuencia se determinó 
que existe relación fuerte.   
Se llega a demostrar que existe relación significativa entre las habilidades y el Desempeño  
Laboral en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016.; 
siendo que el coeficiente de correlación Rho Spearman de 0.94, el cual representa una gran 
asociación entre las habilidades y la variable Desempeño Laboral, en consecuencia se determinó 
que existe relación fuerte.   
Meza (2017), en su investigación “Relación de la gestión del capital humano y el rendimiento 
laboral de los trabajadores de la organización ENSIL E.I.R.L. Huancayo; 2016 – 2017”, el cual 
se elaboró para obtener  el título profesional de Licenciado en Administración. Por otro lado 
llego a tener como principal objetivo tuvo determinar la relación que existe entre la gestión del 
capital humano y el rendimiento laboral de los trabajadores de la organización ENSIL. El tipo 
de investigación, por su finalidad, es pura. De diseño no experimental de corte transversal. El 
nivel es correlacional y la población, finita. La población fue de 10 individuos, la muestra se 
conformó por los colaboradores de dicha organización. Se ejecutó como instrumento el 
cuestionario y como técnica, la encuesta. En conclusión de puede indicar que existe una relación 
directa en cuanto a la variable X con la variable Y. De tal manera que la empresa tiene el interés 
de realizar un análisis interno en la empresa.  
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Ricra (2014), en su tesis “la Gestión del Talento Humano y su relación con el  desempeño laboral 
en Tecnomin Data S.R.L Chungar – Cerro de Pasco”, el mismo que fue  realizado  para 
conseguir el Grado de licenciado en Administración. Por otro laso el objetivo fue Determinar la 
relación que existe entre la gestión del capital humano y el rendimiento laboral de los 
colaboradores en la organización TECNOMIN DATA S.R.L. Chungar – Cerro de Pasco – 2014. 
En este caso la investigación fue censal, dado que se toma en referencia a todos los 
colaboradores  del área de Obras Civiles de la organización TECNOMIN DATA SRL, con un 
total de 20 trabajadores. El diseño de estudio fue aplicada. Investigación de ti correlacional de 
diseño no experimental de corte transversal. El autor llega a la conclusión que la Gestión de 
Capital Humano y el Desempeño Laboral en la organización Minera Inmaculada Concepción 
de Smelter   
S.A. – Pasco – 2017, al chi cuadrado de Pearson, fue de un valor de 0.000, lo que quiere decir 
que existe una relación significativa entre la gestión de capital humano y desempeño laboral. 
Considerando  así que, si se llega a desarrollar una adecuada  gestión de capital humano, esta se 
reflejará en el performance laboral del colaborador.   
De igual manera, al plantear la dimensión Conocimiento y nuestra variable: Desempeño 
Laboral, al chi cuadrado de Pearson, fue de un valor de 0.000, lo que quiere decir que existe una 
relación significativa, entre el conocimiento y el desempeño laboral en la organización Minera 
Inmaculada Concepción de Smelter S.A. – Pasco – 2017. Dejando así que, si el trabajador tiene 
mayor conocimiento, esta demostrará en su rendimiento laboral. En otras palabras a más 
conocimiento mejor desempeño laboral.   
Jáuregui  (2017) en su invetigación “Gestión del Capital humano y el rendimiento laboral de los 
colaborador de la organización Servosa Cargo SAC, Lurigancho – 2016”, el cual fue 
desarrollado para conseguir el grado de Maestría en Administración de Negocios. Así mismo el 
principal objetivo fue describir la relación entre gestión del Capital humano y el rendimiento 
laboral de los trabajadores de la organización Servosa Cargo SAC, Lurigancho - 2016. Por otro 
lado la población estuvo constituida 50 colaboradores  de la organización Servosa Cargo SAC, 
sede de Lurigancho en el año 2016. , La investigación fue desarrollada con un diseño no 
experimental, de corte transversal, descriptivo. Finalmente el autor llega a las conclusiones de 
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que el nivel de significación observada (Sig.=0,001) es menor al valor de significación teórica 
α = 0.05 que se debe a un nivel de confiabilidad del 95% en la variable, se llega a rechazar la 
hipótesis nula, por ende concluye que la Gestión del capital humano se relaciona 
significativamente con el rendimiento laboral de los trabajadores en la organización Servosa 
Cago SAC, Lurigancho – 2016.   
Flores (2017), en su tesis “Gestión humana y el desempeño laboral de los profesionales de 
gíneco obstetricia del hospital nacional dos de mayo, 2017”. Tesis desarrollada para obtener el 
de Maestria en Gestión Pública. Por otro lado el objetivo fue determinar la relación que existe 
entre la Gestión Humana y el Desempeño Laboral de los profesionales de Gineco Obstetricia 
del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima 2017. El tipo de estudio fue básica. De diseño no 
experimental de corte transversal de diseño correlacional. La población fue conformada por 70 
profesionales de Gineco Obstetricia de dicho hospital, la muestra fue censal. Se llegó a aplicar 
el instrumento (cuestionario) y técnica, la encuesta. Finalmente el autor concluye que al realizar 
el contraste de la hipótesis general utilizando técnica estadística predictiva del SPSS V23, se 
consiguió alcanzar con el objetivo principal, los resultados del rho Spearman, se llega a 
evidenciar que existe una correlación estadísticamente significativa y muy alto, entre Capital   
Humana y Rendimiento Laboral de los profesionales de Gineco Obstetricia del Hospital 
Nacional Dos de Mayo, Lima 2017 (rs = 0.868, p< 0.05)   
 
1.3    Teorías relacionadas al tema    
1.3.1 Gestión del Talento Humano   
En la actualidad la Gestión del capital humano es indispensable para todo tipo de organización, 
por ello  Dessler (2015a), Indicó que al mencionar la Gestión del capital humano hace  mención 
a las políticas y prácticas, ellos son necesarios,  para el buen manejo de los temas que guardan 
relación con la funcionalidad gerencial; el cual hace referencia a que se basa en reclutar, 
capacitar, evaluar, remunerar, y aportar un lugar  adecuado y estable , con el excelente  trato 
para los trabajadores de la organización.   
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Para conceptualizar La Gestión del capital humano Vallejo (2016a), indica que es la ciencia que 
brinda el logro de los  objetivos en una empresa, por tal consiguiente es importante tener  una 
excelente  estructura empresarial  y el compromiso  de cada uno de los trabajadores. Por otra 
parte todas las empresas buscan objetivos, así como el posicionamiento, productividad, 
crecimiento, , competitividad, rentabilidad  entre otras, por otro lado todos los trabajadores, de 
igual manera  tienen objetivos  personales, tales como un buen salario, los cuales ayudan para 
aumentar una vida de calidad,  consideraciones  por su rendimiento en la empresa, entre otros,  
por eso es importante que las empresas  escojan a los individuos adecuadas que  alcancen el 
perfil necesario.  
Vosburgh (2016), sustenta que la gestión del capital comprometer anticipar y evaluar los perfiles 
de las aptitudes del capital humano la organización y la aplicación de métodos, procesos  para 
cubrir el requerimiento. Otra manera de mencionarlo es el uso de planificar una estrategia de 
humanos recursos para asegurar que el capital de la empresa cubra el perfil que necesiten las 
organizaciones e incremente el valor de los socios. La gestión del capital tiene un reflejo directo 
en la satisfacción  laboral de los trabajadores y, por ello, está asociada con la excelencia de la 
empresa.  
Mahajan (2019), infiere que la gestión del capital humano es el excelente conducción del talento 
humano, de igual manera indica que el crecimiento de este sistema implica, realizar una 
implementación de  estrategias, herramientas que logren tener excelentes trabajadores, cuyo 
beneficiario es gel colaborador y la empresa.   
Muntean (2014), indica que la gestión del capital es una materia de gestión estratega. El éxito o 
fracaso de las empresas, llega a depender de los talentos propios y condiciones de desarrollo de 
ellos. En las organizaciones, accediendo a estrategias de negocio, dirigiendo y tomando acción, 
organizar las condiciones para competir, tomar las decisiones correctas sobre las inversiones en 
capital financiero y humano depende de los talentos propios y de la eficiencia de las 
competencias. Realización de efectos empresariales, creación y aplicación de métodos 
estratégicos dependen de la profundidad y la calidad delos talentos en las organizaciones.    
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Mondy (2010), sostiene que  la  Gestión  del capital  humano  comprende organizar el apoyo de 
los individuos para conseguir los logros propuestos por la empresa. En consecuencia, no solo el 
administrador del área de RR.HH debe interesarse de la gestión del capital humano si no también 
todos los administradores de los distintos niveles o áreas de la organización. Esencialmente, 
todo administrador llega a obtener resultados por medio de los ahíncos de otros; esto requiere 
de una gestión eficaz del capital humano.   
Bercu (2017), indica que “la gestión del capital humano no es sólo la administración del 
trabajador, sino de igual manera la mejora consecutiva que este puede alcanzar con el fin de 
conseguir las metas propuestas por una empresa”.    
Slavković, (2015), infiere que la gestión del recurso humano conlleva al buen desarrollo del 
talento humano, el cual se considera como factor escaso que predomina en el funcionamiento 
de una operacion y es un activo impredecible a una organización. Las organizaciones deben 
tener un vínculo resultados de capacitación con su negocio objetivo para lograr su crecimiento 
sostenible y demostrar la importancia de la formación. (p.8)   
More (2017), indica que la gestión del capital humano es un método principal, siendo 
indispensable para estar dispuestos y afrontar nuevos obstáculos que considera el medio. De 
igual manera es incentivar a un alto nivel de rendimiento de los trabajadores mediante sus 
diferentes  competencias, habilidades y actitudes personales basadas al alcance de las metas 
fijadas por las empresas.   
Farn-Shing Chen (2016), sostiene que la gestión del capital humano es de enfoque holístico y 
estratégico para los negocios Planificación y gestión del talento humano, y una nueva forma de 
lograr eficiencia organizativa. Este enfoque proporciona la mejora de rendimiento y potencial 
de las personas, es decir, talentos, que pueden aportar una diferencia apreciable para la 
organización.   
Linuesa-Langreo (2018), indica que las bases de RR.HH y la gestión del capital son importantes 
para la competencia organizacional, pero simplemente contratar a las personas mejores o más 
innovadoras no es suficiente. Las organizaciones también deben construir entornos que 
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proporcionan a sus empleados las estructuras, los procesos y los recursos que necesitan para 
compartir información, trabajar de manera efectiva juntos, aprender, obtener capacidades 
personales y desarrollar nuevas habilidades.    
Craiovan (2015), infiere la gestión del capital como un factor que marca la diferencia de 
empresas con gran desempeño y más, ya que encontrar el capital del personal se considera como 
soporte a la innovación, potenciando el reconocimiento de la marca, de igual manera se 
consideran estrategias que con llevan a suministrar un excelente lugar de labor.   
1.3.1.1 Etapas de la Gestión del talento humano   
1.3.1.1.1 Reclutamiento de las personas    
Werther (2014a), infiere que el reclutamiento de los individuos es el conjunto  procesos de 
captación de candidatos capacitados y calificados para ocupar los puestos  que se requiera en la 
organización. Así mismo esta etapa, se da con la búsqueda del candidato idóneo y culmina con 
la obtención de las solicitudes del trabajo.    
Bekesi (2018), infiere que el reclutamiento de los recursos humanos se da cuando se identifica 
atrae, y clasifica en el proceso inicial de la oferta de talentos humanos que está libre para ocupar 
un determinado puesto. Del mismo modo sostiene que es la parte principal de la adminisración 
del capital humano.    
Vallejo (2016b), indica que “el reclutamiento del talento es la unión de procedimientos que 
ayudan  obtener a personas con un perfil idóneo, los cuales tengan la capacidad de ingresar  a 
una vacante disponible en una organización, de igual manera se llega a indicar que la 
contracción de personal es comunicar en el mercado laboral las alternativas y condiciones 
otorgadas por la empresa al personal, los cuales obtengan el perfil establecido que esta requiera. 
Por otra parte el autor infiere que la contratación del candidato es básicamente como un enlace 
del mercado laboral y la empresa”.   
Reclutamiento interno: Es aquel que se realiza entre el personal de una empresa, la ventaja 
principal del reclutamiento interno es que el colaborador ya tiene conocimiento del proceso 
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interno de organización y puede adaptarse a su nueva actividad sin dificultades. Sin embargo 
entre las desventajas está el clima frustrado entre aquellos colaborador que no pueden ascender   
Reclutamiento externo: Es aquel que se realiza entre el capital humano disponible en el mercado 
laboral externo, en este tipo de reclutamiento se encuentra la ventaja de tener  nuevas ideas, 
aportes, conocimientos, etc. Aunque existen desventajas como el elevado costo de reclutar a un 
nuevo personal, en cuanto a la inducción, capacitación. Además es más inseguro, ya que no se 
sabe por cuánto tiempo estará en la organización.   
Aerni (2018), manifiesta que determinar el capital es un procedimiento de obtención de 
candidatos con la principal finalidad para conseguir capital humano. En el procedimiento de 
identificar sistemática de talento potencial, implica identificar al individuo clave que es capaz 
de ejecutar y proponer grandes ideas para alcanzar las metas empresariales.   
1.3.1.1.2 Selección del personal   
Vallejo (2016c), considera que una organización pueda obtener el éxito depende principalmente 
de la calidad de personal que laboran en ellas, debido a que generan productividad, calidad y 
competitividad dentro de la organización, ya que si no cuentan con ningún personal no funciona. 
Las competencias que encontramos en el mercado global se deben por las competencias que hay 
entre personas. Por ello, es el procedimiento mediante el cual se recluta  al mejor postulante 
para dicho puesto, tomando en cuenta los criterios del perfil para el puesto disponible.   
Rojas (2018), manifiesta que la selección del personal consiste en reclutar, asi mismo basado en 
el análisis e identificación de la característica más resaltantes individuales de un grupo de 
personas a los que se le llama postulantes, ver que les hace distinto a otras, y les hace más 
competente, capaz o más apropiados ante un grupo de capacidades y características ya 
planteadas como requisito para que pueda desempeñarse de manera eficaz y eficiente frente a 
puesto requerido.   
Alfaro (2014), sostiene que la selección del personal forma una de las piezas fundamentales de 
la etapa de dotación. Cuando ya se tiene conformado el grupo de postulantes adecuados, basado 
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ya en un previo reclutamiento, es donde se da inicio el proceso de seleccionar al personal. Dicho 
proceso está integrado por un conjunto de fases lo cual conlleva a la decisión de contratación.   
 Silva (2018), manifiesta que el proceso de selección comienza con la recepción de las 
aplicaciones, tales como la hoja de vida, con los estudios y las experiencias previas. Por otro 
lado indica que en la selección del personal se considera entrevistas con la finalidad de obtener 
al capital adecuado.   
1.3.1.1.3 Inducción del personal   
Chiavenato (2013a), infiere que “la inducción de personal consiste en orientar, dirigir, guiar al 
nuevo trabajador para que pueda conocer y realizar de manera adecuada la función que le 
corresponde”.   
Gonzales (2014), sostiene que “La inducción de personal es adjuntar a los nuevos empleados a 
los compromisos y direcciones de la organización, y también comunicarles lo que se espera del 
desempeño de ellos”.   
1.3.1.1.4 Capacitación del personal   
Flores (2014), manifiesta que “la capacitación de individuo es el proceso en el cual las 
organizaciones enseñan, preparan a sus trabajadores para que puedan desenvolverse de manera 
correcta en sus determinadas funciones y así puedan colaborar a poder alcanzar los objetivos 
propuestos por la empresa”.   
Werther (2014b), infiere que “la capacitación de personal es una actividad organizada y 
planificada en donde se quiere adecuar al trabajador para que pueda ejecutar su cargo de manera 
eficiente”.   
1.3.1.1.5 Importancia de la Gestión del talento humano   
Vallejo (2016d), indica hoy por hoy, muchas personas se encuentran poco satisfechas en el lugar 
donde desempeñan sus labores, lo cual se convierte en una inquietud para los gerentes, debido 
a que si estos inconvenientes no se solucionan al instante, pueden llegar a convertirse en serios 
problemas. En las organizaciones, hay un sinfín conflictos, dificultades que deben ser 
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identificados por las personas que trabajan en la organización; es por ello que fundamental 
contar con miembros competentes, con capacidad de dar posibles alternativas de solución a las 
distintas dificultades que aquejan a la organización.   
Slavković (2015), refiere  que la gestión del recurso humano es considerada importante ya que 
esta implica la implementación de adecuadas estrategias, métodos y etapas de la gestión del 
capital con el principal objetivo de la retención y el adecuado desarrollo del capital humano.    
Slavković (2015), indica que la gestión del capital está asociada con implementar de la 
organización estrategias para fortalecer y levantar la productividad mediante un grupo de 
procesos para atraer, desarrollar, retener y emplear a personas con habilidades requeridas y 
aptitudes para conocer los negocios contemporáneos y futuros Requisitos.    
1.3.1.2 Conocimiento del trabajador   
Chiavenato (2013b), sostiene que el conocimiento es un conjunto de informaciones, 
definiciones, representaciones, prácticas y estudios que tienen sobre su ocupación. Debido a que 
el conocimiento varía de acuerdo a las modificaciones y las innovaciones que suceden cada vez 
con mayor magnitud, lo cual debe ser aplicado y restaurado continuamente.   
Del Castillo (2017), sostiene cuando se habla de conocimiento se hace referencia a un recurso 
que está convirtiéndose de suma importancia, el cual representa un gran  potencial para mejorar 
el planeta por los constantes desarrollos tecnológicos de la información. Por ello, es una pieza 
fundamental para la economía de la información y comprende la ejecución de diferentes 
estrategias para su desarrollo.   
Casma (2015), sostiene que el conocimiento es el informe que se obtiene, este informe se puede 
desarrollar ya sea de manera empírica o teórica lo cual es procesado en el ámbito mental según 
las experiencias previas de la persona que adquirió dicho conocimiento y que son el origen 
cognitivo que permite realizar actividades, ocupaciones o labores en su desempeño.   
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1.3.1.3 Desarrollo del equipo    
Ibáñez (2015), menciona que toda persona tiene anhelos y necesidad de mejorar, como 
empleado, se incorpora a la institución organizacional esperando identificar cualidades de 
desenvolverse de manera y como ser humano. Las importantes organizaciones brindan esa 
ayuda con la finalidad de que el empleado se desenvuelva y logre sus metas individuales y a la 
vez lograr los objetivos de la empresa.   
Loufatt (2014), refiere hoy en día se requiere de nuevas organizaciones y personas con iniciativa 
propia. El crecimiento de los individuos se vincula con la educación, el enfoque hacia un futuro 
y brinda la oportunidad de lograr un mejor desempeño y crecimiento humano.   
Vallejo (2016e), manifiesta que el crecimiento de las personas tiene vínculo con el crecimiento 
de la carrera. La carrera es la progresión de cargos que un individuo toma en su vida profesional. 
Todo trabajador desea alcanzar y ocupar siempre los cargos más elevados. El crecimiento o 
capacidad de los individuos se logra en las empresas que incorporan a sus etapas  programas 
para dirigir personas y examinar su capacitación.    
Hana, U (2015) manifiesta que las organizaciones que saben reconocer y reaccionar a las 
necesidades de los empleados llegan a encontrar las aptitudes, conocimientos y habilidades que 
estas tienen el cual llega ser una parte potencial para el incremento de producir en la empresa 
con un adecuado desarrollo.    
Aerni (2018), manifiesta que “todo talento debe tener la oportunidad de crecimiento y 
desarrollo, ya que el proceso de desarrollar talento requiere que el talento adquiera y mejore las 
capacidades y competencias para realizar sus labores indicados”. 
1.3.1.4 Condiciones de trabajo   
De la torre (2014), manifiesta que “las condiciones de trabajo componen un gran número  de 
factores y variables que definen la calidad de vida en el trabajo”.   
Vallejo (2016f), sostiene  que la condición de trabajo es el bienestar general y la salud de los 
trabajadores al realizar sus funciones, es el placer, el agrado y gozo del trabajador en su centro 
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de labores. Las empresas para lograr satisfacer a sus clientes, primero deben conseguir 
satisfacer a sus trabajadores. La calidad de vida en el centro laboral simboliza como la 
organización es considerada apta para complacer las necesidades de su personal. Esto 
aumentará la productividad y calidad en las empresas.   
Reyes (2016), indica que “el medio ambiente y condiciones de trabajo están formadas por un 
conjunto de variables los cuales se pueden dar de manera indirecta o directa, van a intervenir 
sobre la adecuada vida y la adecuada salud mental como física de los colaboradores de una 
organización  introducidos en su grupo de trabajo”.   
Si bien es cierto las condiciones de trabajo es de gran importancia en todas las empresas, existen 
pocas empresas que llegan a preocuparse por la adecuada calidad de vida que llevan sus 
colaboradores, tanto en su bienestar como en su salud, el cual hace referencia a las tres 
principales condiciones de trabajo, como las condiciones físicas (la comodidad del colaborador, 
la iluminación, el uniforme adecuado, etc.).  
1.3.1.5 Habilidades del personal   
Chiavenato (2013c), sostiene que cuando las habilidades del personal se basa en saber hacer. Es 
decir que la habilidad es emplear y ejecutar el conocimiento obtenido, a través de las soluciones 
de diversos problemas que dificultan a la organización, así mismo  se basa en crear e implantar 
nuevas ideas. Es decir, se considera habilidad a la capacidad de transformar el conocimiento 
adquirido previamente al resultado esperado.   
Robbins (2014a), sostiene que  la habilidad es la capacidad que una persona  tiene para ejecutar 
las diferentes  funciones de su labor, por ello, es un incremento actualizado de lo que un 
individuo realiza. Principalmente, entre estas habilidades se puede apreciar: las habilidades 
físicas e intelectuales, en otras palabras, cada individuo aporta diferentes capacidades a la 
empresa, el cual es el esencial motivo por el cual son aprobados para laborar en una 
organización; debido que las habilidades incurren en el desempeño del colaborador.   
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Del Castillo (2017), considera que  la habilidad es la característica de la capacidad que da a 
conocer el comportamiento de la persona. Por otro lado el autor sostiene que la habilidad es 
convertir el conocimiento del colaborador en el resultado esperado por la organización.   
1.3.2 Desempeño Laboral   
Como lo menciona Permia Y Carrera (2014), “el rendimiento laboral básicamente es el 
performance y la labor que muestra el trabajador al realizar sus labores y actividades 
fundamentales que se son asignados a  su posición en el ámbito laboral determinado de 
actuación, lo es determinante para mostrar su profesionalidad”.    
Moccia (2014), establece que el desempeño laboral es principalmente los comportamientos o 
acciones percibidas en los colaboradores que son sobresalientes para alcanzar las metas de la 
empresa, los cuales pueden llegar a ser evaluados a través de las diversas habilidades de cada 
persona y su grado de cooperación a la empresa. De igual manera adiciona que el concepto de 
desempeño laboral  debe ser completado con el detalle de lo que se espera de cada uno de los 
colaboradores, así mismo  de una continua dirección hacia el rendimiento efectivo.   
Núñez (2017), El rendimiento laboral es la habilidad y en las cuales los trabajadores realizan 
varias labores en la empresa. De igual manera la performance laboral se refiere al grado de 
performance ejecutado por el colaborador en el desarrollo de sus actividades realizadas en la 
empresa y se encuentran  relacionadas al grupo de conocimientos, motivaciones, entre otras 
particularidades que intervengan de manera directa o predominan en el alcance de los objetivos 
empresariales.   
  
Romero (2015), manifiesta que el desempeño laboral tiene la principal característica personal, 
dentro de ellas se encuentra las aptitudes, conocimientos, valores, habilidades de los 
trabajadores que se relacionan con el contexto de la labor y de la organización para brindar 
resultados como alcanzar las metas de la empresa. 
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Njoku (2018), infiere que el desempeño del trabajo, es la manera en la cual los colaboradores 
ejecutan su labor, se fija mediante valoración, revisión o evaluación del rendimiento laboral con 
el colaborador teniendo presente factores tales como aptitudes empresariales y productividad 
para examinar cada colaborador de manera personal. (p.5)   
Rojas (2018), manifiestan que el rendimiento laboral hace mención a lo que realmente realiza 
el trabajador  y no solo lo que sabe ejecutar, de tal forma que le son indispensables aspectos 
tales como  las aptitudes entre ellas tenemos  (calidad, la productividad y eficiencia con que 
realiza  las funciones  laborales establecidas en un determinado período), el comportamiento de 
la disciplina, (las especificaciones  de los puestos de trabajo, el aprovechamiento de la jornada 
laboral, etc).  
  
1.3.2.1 Evaluación del desempeño   
Werther (2014e), sostiene que la evaluación del rendimiento comprende  el procedimiento a 
través  del cual se llega a medir el desempeño global del colaborador; en otras palabras, se mide 
el aporte total que realiza a la empresa, factor que, en última instancia, coordina su estadía  en 
la organización. De igual manera el autor  sostiene que un sistema de evaluación del desempeño 
bien especificado permite determinar  los diferentes procesos tales como el reclutamiento, 
selección e inducción.   
Vallejo (2016g), manifiesta que la evaluación del desempeño es una estimación sistémica de 
actividad individual de acuerdo a las actividades que realiza en su puesto de trabajo. Por otro 
lado, se puede decir que la evaluación es el proceso que ayuda a analizar la capacidad del 
colaborador y su cumplimiento con las metas de la organización.   
Beiu (2018), indica que la evaluación del desempeño ayuda tanto a los gerentes como a los 
subordinados a mantener la organización de relaciones, tareas y empleados. Así mismo sostiene 
que la evaluación del rendimiento es un procedimiento que proporciona un análisis de las 
capacidades y el potencial de una persona, habilitando información decisiones que deben 
tomarse con fines específicos. (p.19)   
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Ramírez (2016), sostiene que la evaluación del rendimiento se debe realizar con la incorporación  
de diferentes métodos, de tal forma que obtengan excelentes resultados y más precisos con lo 
cual se puede fijar acciones que permitan corregir los problemas encontrados en la empresa 
generando mayor valor a las actividades organizacionales.    
Beiu (2018), sostiene que la evaluación del rendimiento ayuda tanto a los gerentes como a los 
subordinados a mantener la organización de relaciones, tareas y empleados. La evaluación del 
rendimiento es un proceso que proporciona un análisis de las capacidades y el potencial de una 
persona, habilitando información decisiones que deben tomarse con fines específicos. (p.8)   
Bekesi (2018), infiere que la evaluación del desempeño profesional es una actividad con una 
amplia área de conocimiento, con una evolución creciente en el tiempo con respecto al aumento 
de la número de métodos de evaluación, los intentos de cuantificar objetivamente el rendimiento 
e incluso reducir los errores de medición, la necesidad de evaluar el rendimiento de los recursos 
humanos que se imponen "por el ritmo acelerado de los conocimientos científicos y técnicos 
desarrollo, mediante la implantación de nuevas tecnologías y la internacionalización del 
mercado competitivo". (p.3)   
Ying Feng (2018), manifiesta que la evaluación del rendimiento denota una mejora continua en 
herramientas y técnicas, con evaluaciones de rendimiento que ayudan a las organizaciones a 
seguir siendo competitivas al encontrar ineficiencias en los procesos existentes con el fin de 
mejorar la preparación del trabajo y planeando cubrir las necesidades y la eficiencia de los 
clientes y reducir costos. (p.125)   
1.3.2.2 Objetivos de la evaluación del desempeño    
Chiavenato (2013d) manifiesta que el principal objetivo de la evaluación del desempeño es el 
poder crear una estrategia el cual pueda tener resultados idóneos los cuales permitan obtener 
colabores más preparados dentro de la organización. Por este motivo es fundamental pasar un 
camino largo donde se logren metas, las cuales ayuden a conseguir información con el propósito 
de ejecutar acciones de mejora  respecto a las dificultades que se pueda observar sobre el 
rendimiento de los colaboradores de la organización.   
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1.3.2.3 Métodos de Evaluación del desempeño    
1.3.2.3.1 Método 360 grados   
 Cuesta (2014a), sostiene que el fin de ejecutar la evaluación de 360° es otorgarle al colaborador 
el Feedback indispensable para poder tomar las acciones para logar la mejora de  su desempeño, 
su comportamiento o ambos y entregar a la gerencia la información fundamental parar una 
correcta toma de decisiones a futuro, se llega a evaluar las aptitudes del individuo tales como la 
comportamiento y personalidad.   
Rausch (2017), infiere que el método 360 grados es un proceso integral de supervisión, valiosa 
para los gerentes, ya que tienen como objetivo estructurar la supervisión del grupo experiencia 
con los métodos más actuales y efectivos. En un esfuerzo por proporcionar una herramienta 
visual que combina aspectos de los modelos basados en la investigación con la integración de 
un nuevo enfoque, el los autores proponen el proceso de conceptualización de casos de 360 ° 
para la supervisión de grupo, además conocido como el proceso de 360 °.   
1.3.2.3.2 Método escala gráfica   
Cuesta (2014b), manifiesta que es un método el cual se basa en un cuadro de doble entrada, en 
donde las filas revelan los factores de evaluación y las columnas muestran los grados de 
evaluación y rendimiento. Los factores de evolución son los criterios parámetros o pertinentes  
básicos los cuales permiten evaluar de manera adecuada el desempeño de cada uno de los 
colaboradores dela empresa.    
1.3.2.3.3 Método de evaluación forzada   
Desleer (2014b), indica que este método permite  evaluar el performance de los colaboradores 
a través de ciertas frases los cuales describen el desempeño del colaborador. Cada uno de los 
bloques está compuesto de dos, cuatro o más frases. La persona encargada de evaluar debe elegir 
de manera forzosa solo una o dos frases en cada bloque.  
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1.3.2.3.4 Evaluación del campo   
Dessler (2014c), manifiesta que el método de evaluación de campo necesita tener una adecuada 
entrevista con un encargado especializado en evolución (staff) y los gerentes (de línea), el cual 
permite evaluar de manera conjunta el rendimiento de los colaboradores. De ahí es que se llama 
investigación de campo. Desde la entrevista con cada uno de los gerentes, el encargado o 
propiamente llamado especialista realiza un formulario para cada uno de los colaboradores 
evaluados.   
   
1.3.2.3.5 Método de comparación de pares    
Cuesta (2014c), sostiene que este método de comparación de pares ordena a cada uno de los 
colaboradores a través una tabla de todos los pares posibles de las personas, para cada 
particularidad, con la finalidad de señalar al destacado de los colaboradores de dichos pares. 
Contribuye a que se realice de manera eficaz la clasificación del método. Se fija una 
característica y cada subalterno se contrasta con los demás subalternos por pares, señalando cuál 
de ellos es el mejor de ese par (con +0- ) estableciendo quien es el mejor colaborador de todos 
los evaluados.   
1.3.2.3.6 Métodos de evaluación basados a futuro    
1.3.2.3.6.1 Autoevaluaciones   
Cuesta (2014e), indica que es encaminar a todos los colaboradores a ejecutar una autoevaluación 
el cual puede formar una técnica muy útil en beneficio personal o de la organización, cuando el 
principal propósito es incidir al desarrollo personal es mucho menos posible que se observe 
actitudes defensivas.   
1.3.2.3.6.2 Evaluaciones psicológicas    
Cuesta (2014f), sostiene que cuando se utiliza una cierta cantidad de psicólogos para las distintas 
evaluaciones, su rol principal es evaluar el potencial que tiene el colaborador en la empresa mas 
no su rendimiento anterior. La evaluación trata de una entrevista de manera profunda, distintas 
pruebas psicológicas, diálogos con los jefes y una constatación de otras evaluaciones.   
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1.3.2.3.6.3 Administración por objetivos    
Cuesta (2014g), infiere que se basa en que tanto el jefe inmediato como el colaborador  fijen de 
manera conjunta los objetivos que se desea logar y el desempeño deseables que debe llegar a 
tener el colaborador. Lo principal es que dichos objetivos se tracen por un acuerdo mutuo entre 
ambas partes de tal forma que sean medibles de una manera objetiva.   
1.3.2.3.7 Importancia de la evaluación del desempeño laboral    
Werther (2014e), sostiene el rol del talento del personal es considerado de suma importancia en 
todas las empresas, debido a que uno de los primordiales desafíos de los gerentes es entender el 
valor agregado que cada uno de los colaboradores contribuye a la empresa. Por otro lado, es 
fundamental  que cada empresa tenga un adecuado sistema formal que le permita examinar el 
desempeño de cada uno de los colaboradores.   
1.3.2.4 Satisfacción laboral   
Dicho término en las empresas cumple un papel de suma importancia ya que las organizaciones 
tienden a compensar una exigencia o premiar un mérito, es por ello que es importante obtener 
un estable rendimiento laboral. Ya que solo así los colaboradores podrán estar satisfechos con 
su ambiento de trabajo, sueldo, y horario establecido.    
Espaderos (2016), Sostiene que la satisfacción laboral es considerado de alta importancia el cual 
debe ser medido de manera frecuente en todas las organizaciones debido s que ayuda al 
trabajador ser más eficaz, eficiente, proactivo y permite un adecuado desempeño en su área de 
trabajo, de esta manera puede llegar a conseguir las metas trazadas por la organización.   
Eslava (2016), manifiesta que un adecuado ambiente laboral en las empresas puede llegar a 
garantizar un excelente desarrollo y el mayor éxito posible en beneficio de la organización y 
toda su gente, así mismo el autor sostiene que el buen manejo de la satisfacción del colaborador 
hace que no exista nada de dificultad para lograr alcanzar las metas tarazados por la empresa, 
debido a que la fuerza interior que tiene cada colaborador satisfecho es más grande que los 
problemas. Un ambiente laboral saludable, motiva, levanta el espíritu, conserva el sistema 
inmunológico, impide cualquier tipo de enfermedades, hace madurar a las personas en valores, 
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en conocimiento y desarrollo personal. Por otro lado un colaborador con un excelente ambiente 
laboral, se siente orgulloso de laborar en ésta.    
Guerra (2017), indica que si el nivel de comodidad en el puesto de trabajo del colaborador es 
excelente, mayor será la satisfacción que recibe el individuo, en consecuencia el colaborador 
reduce las faltas a su centro de trabajo debido a que se siente motivado y satisfecho laborando 
en la empresa, por otro lado se debe identificar de manera precisa las necesidades de logro que 
tiene cada individuo ya que algunos persiguen metas como el reconocimiento en dinero por su 
buen desempeño, mientras que otro solo necesitan un estímulo o felicitaciones.    
Fachrunnisa (2014), infiere que la satisfacción del trabajo se define como estado de ánimo 
placentero o positivo resultantes de la evaluación del trabajo de uno o experiencias de trabajo. 
Así mismo el autor indica que la satisfacción laboral se define como la tranquilidad en el trabajo 
del colaborador.   
1.3.2.5 Productividad Laboral   
Gamba (2015), considera que la productividad laboral es una forma de medición global el cual 
permite que las organizaciones puedan ver en qué medida se están alcanzado los objetivos 
propuestos, por otro lado el autor manifiesta que tanto la eficiencia como la eficacia tienen un 
rol fundamental  ya que permiten medir el grado en que se emplean los recursos para formar un 
producto apropiado y la comparación de resultado logrado con el resultado posible.   
Gutiérrez, (2014), indica que la productividad laboral son los resultados originados  durante un 
proceso continuo. Por otro lado, indica que mejorar y aumentar la productividad es obtener los 
resultados anhelados por la empresa sin dejar de considerar todos los recursos empleados para 
producirlos. Generalmente  la productividad se puede llegar a medir por el número de  unidades 
producidas y la cantidad de recursos utilizados.   
Žmuk (2018), manifiesta que  la productividad laboral es aquella que  muestra la cantidad de 
cierta producción por unidad de ciertos insumos laborales asignados al trabajador. En otras 
palabras, se puede definir la productividad laboral como  una proporción de ciertos resultados y 
ciertos aportes laborales. (p.5)   
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Van Der (2015), explica que la productividad laboral se puede decir que es  como la labor más 
apreciada de la organización en el talento humano, pero principalmente los trabajadores  que 
emplean su amplio conocimiento y experiencia  en el cambio, la innovación continua, la 
excelente calidad en el trabajo, excelentes servicios y productos  el cual da como resultado un  
considerable incremento en la productividad.   
Robbins (2014b), sostiene que la productividad laboral hace referencia al grado de análisis  más 
elevado en el comportamiento organizacional. Por otro lado se considera productiva a una 
organización que logra cumplir con sus objetivos, el cual es  transformar todos los insumos en 
productos finales, con el menor costo posible. Por ello, para tener una adecuada productividad 
laboral es indispensable tener colaboradores eficientes y eficaces.   
Quispe (2017), indica que la productividad es una amplitud de preparación o creación, y tiene 
un valor por tiempo de ejecución, para constituir fortuna y rentabilidad, así mismo se puede 
lograr aclarar como un nivel de ocupación, individual, empresarial, institucional y como país. 
También requiere en primer lugar se sugiera la eficiencia al manejar los recursos básicos sin 
derrochar, tales como; el tiempo; el espacio y la materia energía; con el propósito de conseguir 
ahorro elaborando con rapidez; requiriendo a la utilización de la ciencia en técnicas con 
imaginación; es el complemento de dos propósitos vinculados; ahorrando los recursos y 
ejecutando velocidad en el proceso, para fabricar o crear.   
 
Arana (2014), manifiesta que la productividad es comúnmente comprendida como el vínculo 
entre la elaboración alcanzada por un sistema de fabricación o servicios y los recursos realizados 
para conseguirla. Así mismo posiblemente sea explicado como la relación entre los resultados 
que se dan y el tiempo empleado para conseguirlo: cuanto sea menos el tiempo que logre 
alcanzar las proyecciones deseadas, mayor productivo será el sistema.   
Guaraca (2015), sostiene que la productividad laboral es de suma importancia aumentar ya que 
se logra conseguir la cadena al interior de las empresas que incorporan la calidad de todos los 
productos, precios estándares, y con una permanencia laboral de los trabajadores y estabilidad 
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en el tiempo de las organizaciones e importante bienestar general.es por ello que con el 
crecimiento de la productividad origina márgenes de utilidad para renovar los salarios sin 
perjudicar la economía de las empresas.    
Guaraca (2015), es de suma importancia aumentar ya que se logra conseguir la cadena al interior 
de las empresas que incorporan la calidad de todos los productos, precios estándares, y con una 
permanencia laboral de los trabajadores y estabilidad en el tiempo de las organizaciones e 
importante bienestar general.es por ello que con el crecimiento de la productividad origina 
márgenes de utilidad para renovar los salarios sin perjudicar la economía de las empresas.   
Golnaraghi (2019), indica que la productividad se describe como la medida cuantitativa entre el 
número de recursos utilizados y la producción producida, generalmente referido a las horas del 
hombre requeridas para producir el producto final en comparación con las horas de hombre 
planificadas. Así mismo el autor manifiesta que la productividad es un elemento clave en la 
determinación del éxito y fracaso de cualquier proyecto de construcción. (p.1).   
1.3.2.5.1  Importancia de la productividad   
Krugman (2017) sostiene que en la productividad laboral “sólo se logra un incremento 
económico regular si la cantidad producida por el trabajador medio aumenta de manera 
Creciente.”    
 
 
Entonces se entiende que la productividad es un aspecto muy importante en el ámbito 
empresarial para que una empresa pueda crecer en el mercado, ser rentable y obtener ventaja 
competitiva. Para lograr ello, toda industria debe contar con un conjunto de técnicas que se 
deben aplicar correspondientes para cada proceso.    
Entre los factores que influyen a la mejora de la productividad es la utilización de métodos y 
tiempos determinados, debido a que si no cuenta con ello esto conllevará a una baja producción, 
y esto a su vez generará grandes pérdidas y daños dentro de la empresa.   
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Eficiencia    
Cruelles (2014), sostiene que la eficiencia  “mide el novel de relación entre los insumos y la 
producción, así mismo el autor sostiene que la finalidad de la eficiencia es optimizar el coste de 
los recursos (hacer bien las cosas). En términos numéricos, es la razón entre la producción real 
conseguida y la producción estándar llegada.” (p.10).   
La eficiencia es la capacidad de  obtener un producto utilizando los medios disponibles, 
optimizando los recursos y en un menor tiempo posible.    
Se entiende que la eficiencia es cumplir con la meta utilizando pocos recursos y así aumentar la 
productividad.   
Eficacia   
Cruelles (2014), manifiesta que la eficacia “es el nivel en el que se llegan a alcanzar los 
objetivos. Por otro lado el autor sostiene que la eficacia se visualiza con el grado alcanzar las 
metas correctas dentro de una organización” (p.11).   
De acuerdo a lo que dice crueles la eficacia es la capacidad de alcanzar una meta tras la 
realización de una acción.    
Se entiende que la eficacia es obtener los resultas, llegar a la meta sin tener en cuenta los recursos 
que han sido empleados en el proceso.   
1.3.2.6 Liderazgo Organizacional   
Restrepo (2015), considera que el liderazgo organizacional es aquella acción o actitud que 
caracteriza a un líder, así mismo se considera como una habilidad el cual se obtiene y se cultiva. 
El líder, es aquella persona que guía, dirige a un grupo de personas, participa, toma buenas 
decisiones, elogia, estimula, considera, entre otros, ya sea en el ámbito empresarial, comercial, 
industrial, familiar, etc.   
David (2014), manifiesta que todos los líderes implantan adecuadas relaciones entre sus 
subordinados, así mismo los líderes se caracterizan por tener una excelente empatía con las 
preocupaciones y necesidades de estos, reflejan un excelente ejemplo, son justos y muy 
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confiables. Por otro lado los líderes tienen la capacidad de desarrollar una percepción del futuro 
de la organización e intervienen en cada uno de los colaboradores para lograr los objetivos de 
la organización.   
Robbins (2014c), indica que el liderazgo es básicamente la capacidad de intervenir en un 
conjunto de los individuos con el principal objeto de conseguir los objetivos de la organización 
y personales. Por ello el autor sostiene que el líder nace y se realiza.   
Mubasher (2017), sostiene que “el liderazgo organizacional es una de las habilidades o 
capacidades de un líder utilizadas para influir en todos sus seguidores en una organización para 
que puedan trabajar con mucho entusiasmo hacia los objetivos específicamente identificados 
por el bien común”.   
Patrick (2018), manifiesta que “el liderazgo organizacional implica el ejercicio de influir de 
una persona sobre los miembros de la organización o subordinados, la calidad del liderazgo es 
una crítica determinante de la organización y la gestión comportamiento debido al inadecuado 
manejo en algunas organizaciones”  
1.3.2.6.1 Importancia del Liderazgo en la organización    
Soto (2014), manifiesta que tener a colaboradores con el espíritu de un líder es de gran 
importancia y significativo para las organizaciones, debido a que estos construirán un ambiente 
adecuado y lograrán impulsar a sus compañeros a realizar las actividades, teniendo en cuenta 
estos aspectos  se puede decir que hay diferente tipos de personalidad dentro de una organización 
que son valiosos y rescatables.   
Hightower (2018), manifiesta que el liderazgo es un proceso de suma importancia ya que los 
líderes necesitan poder influir a sus seguidores, los líderes necesitan trabajar con un grupo para 
generar un propósito común/visión, y los líderes tratar a sus seguidores como participantes de 
procesos significativos en lugar de objetos utilitarios.    
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1.3.2.6.2 Estilos de Liderazgo   
1.3.2.6.2.1 Estilo Autocrático    
Robbins  (2014d), manifiesta que el estilo autocrático se da de una manera centralizada donde 
se dan órdenes explicitas a los individuos correspondientes a su empresa. En consecuencia la 
labor solo se da inicio cuando el líder está presente en el trabajo; sin embargo cuando este no se 
encuentra pasan sucesos que distorsionan la actitud de los miembros de una manera impropia.   
Fiaz (2017), sostiene que el estilo autocrático  se denomina cuando el líder y todas las 
interacciones dentro del grupo se mueven hacia el líder, es decir el líder ejerce unilateral mente 
toda autoridad de toma de decisiones mediante la determinación de políticas, procedimientos 
para alcanzar metas, tareas de trabajo, relaciones, control de recompensa, y el castigo.    
1.3.2.6.2.2 Estilo Democrático   
Herman (2014), sostiene que cuando los gerentes mantienen una seguridad completa en sus 
subordinados, logran tener de ellos nuevas ideas y opiniones de manera constante y las emplean 
de manera constructiva, así mismo los colaboradores son reconocidos con un incentivo 
económico según el aporte o la participación en la sujeción de objetivos.    
Por otro lado el autor manifiesta que este tipo de líder toma decisiones juntamente con la 
participación de los trabajadores de la organización.   
Fiaz (2017), manifiesta que el estilo de liderazgo democrático se centra más en las personas y 
hay una mayor interacción dentro del grupo. De igual manera el autor infiere que en este tipo 
de liderazgo las funciones de liderazgo se comparten con miembros del grupo y el líder es más 
parte del equipo. (p.5)   
1.3.2.6.2.3 Estilo Lasissez-Faire    
Robbins  (2014e), manifiesta que este estilo es aquel que no tiene ningún tipo de interés en llevar 
por un buen camino a los colaboradores, en cambio, se enfoca en que sus trabajadores realicen 
las actividades de la organización conforme a sus criterios y en función a sus experiencias, 
habilidades y destrezas obtenidas a lo largo de su vida laboral.    
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Fiaz (2017), sostiene que el líder laissez-faire vive y trabaja con cualquier estructura que se 
ponga en marcha sin ninguna sugerencia o crítica. Los objetivos y se establecen sólo cuando sea 
necesario. Tales líderes evitan la toma de decisiones lo mejor que puede y desea evitar la 
comunicación, y conversa sólo cuando sea necesario. Por lo tanto, el negocio del desarrollo de 
los empleados no es una preocupación para el líder laissez faire, ya que creen que los empleados 
pueden cuidarse a sí mismos   
1.3.2.6.2.4 El líder transformacional   
Robbins (2014f), indica que es aquel líder puede lograr guiar a sus subordinados hacia el 
cumplimento de sus objetivos y metas de acuerdo a la labor asignada, logrando que sus 
seguidores lleguen a obtener aquello que estaba sin duda alguna fuera de sus alcance por la 
seguridad y la guía hacia el líder.   
Taylor (2017), manifiesta que el liderazgo transformacional contiene cuatro Componentes. El 
Primero, el carisma o la influencia idealizada (atribuida o conductual) se relaciona con líderes 
que se comportan de maneras admirables que causan seguidores a respetar, identificar y querer 
emular Ellos. Segundo, motivación inspiradora se refiere a los líderes que se comportan de 
maneras que motivan a los seguidores proporcionando significado y desafío a su trabajo.    
Pasha (2017), los líderes transformacionales energizan a los seguidores en virtud de su 
influencia idealizada, reforzando la visión organizativa a través de su propio comportamiento , 
así mismo proporcionan estipulación intelectual, alentando a los seguidores para ver diferentes 
perspectivas, para encontrar formas innovadoras de resolver problemas, y reconsiderar las ideas 
aplicando inteligencia, creatividad y lógica. (p.6)   
1.3.2.6.2.5 Liderazgo carismático   
Robbins (2014g), manifiesta que este tipo de líder hace que su principal logro sea la aceptación 
de todos los miembros a través de la facilidad para convencer a los colaboradores a realizar su 
labor sin ningún tipo de presión, así mismo este líder genera confianza con sus subordinados, 
por el hecho de contar con una persona que en cierta medida cae bien a los demás. Por otro lado 
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el autor sostiene que este tipo de líder goza de admiración  y respeto por parte de todos sus 
subordinados.   
Oreg (2015),  infiere que los líderes carismáticos  son aquellos líderes que llegan a motivar e 
inspirar a sus seguidores a través sus firmes convicciones en sus creencias e ideales, de igual 
manera el autor sostiene que este tipo de liderazgo brinda confianza y emociones positivas, y la 
visión imaginativa que brindan. (p.20)   
1.3.2.6.2.6Liderazgo transaccional   
Robbins (2014h), manifiesta que el liderazgo transaccional limita de manera considerable la 
conexión con los individuos, el líder se convierte en un intermediario para que los trabajadores 
tengan reconocimientos o castigos según les corresponda; principalmente se enfoca en hablar 
con la verdad, ejecutar las obligaciones, repartir funciones, etc. Por otro lado el autor sostiene 
que el líder transaccional es aquella persona que toma acciones para corregir algún acto 
inadecuado además evita esquivarse de las políticas y normas establecidas de la organización.    
Taylor (2017), sostiene que el liderazgo transaccional consta de tres componentes. Primero, la 
recompensa contingente implica aclarar a los seguidores las expectativas de rendimiento del 
líder, y proporcionar recompensas y el reconocimiento contingente en los seguidores que 
cumplen con las expectativas. En segundo lugar, la gestión activa por excepción implica 
monitorear el rendimiento de los seguidores y tomar medidas correctivas lo más rápido posible 
Cuando ocurren desvíos y errores. En tercer lugar, la gestión pasiva por excepción implica 
esperar pasivamente para que los errores de los seguidores sean llamados a la atención antes de 
tomar medidas correctivas.    
1.3.2.7 Compromiso Laboral   
Luthans (2015a), define al compromiso laboral como la retribución y compromiso del 
colaborador con la organización para que se pueda desarrollar una labor esencial además de las 
herramientas y estrategias que la organización realiza para promover el compromiso 
fomentando un adecuado ambiente de trabajo.    
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Díaz (2014), ,manifiesta que  el compromiso laboral se conceptualiza como la fuerza de 
compenetración e identificación de un colaborador con la empresa, el cual se caracteriza por el 
significado y creencia de los objetivos de la empresa, obteniendo como resultado final el anhelo 
del trabajador por seguir trabajando con ella. Por otro lado el compromiso laboral es el afecto y 
el entendimiento del pasado y el presente de la empresa, asi mismo el afecto y entendimiento 
de los objetivos trazados por la empresa.    
Peralta (2015), indica que la definición de compromiso laboral se establece en las 
organizaciones como un lazo de fidelidad mediante el cual el colaborador anhela mantenerse en 
la empresa, debido a su motivación implícita. Por otro lado el autor manifiesta que el 
compromiso laboral es identificar y creencia que tiene el trabajador con la empresa.   
Agarwal (2017), manifiesta que el compromiso organizacional es el estado psicológico del 
colaborador con respecto a su relación con la organización. Por otro lado el autor deduce que 
ésta relación determina la disposición del empleado para seguir siendo miembro de la 
organización.   
Zhuang  (2017), manifiesta que el compromiso laboral es la identificación de un empleado con 
los valores y las metas de una empresa, así como un fuerte deseo de trabajar para ello. Así 
mismo el autor infiere que el compromiso organizacional es el lazo que une al trabajador con 
la empresa.    
1.3.2.8 Compromiso Afectivo   
Luthans (2015b), indica que el compromiso afectivo es la unión emocional que une al 
colaborador con la empresa, dicha definición, considera la aprobación de los valores y metas 
que tiene el colaborador de su organización. De igual manera se puede señalar la significación  
de todas las experiencias adquiridas de trabajo y el impacto real se da cuando el colaborador 
recibe mensajes alentadores que le haga sentirse pieza clave en la organización, esto genera que 
el lazo emocional se fortalezca de manera considerable entre el colaborador y la empresa.   
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1.3.2.8.1 Compromiso de Continuidad   
Luthans (2015c), sostiene que se puede desarrollar como consecuencia de cualquier evento o 
acción  que aumente el costo que genera dejar la empresa, debido que el colaborador observa 
que dichos costos están presentes.   
1.3.2.8.2 Compromiso Normativo   
Luthans (2015d), infiere que es el sentido de permanencia en la organización de manera 
obligatoria, esto se da debido al proceso de socialización al cual es sometido el colaborador de 
la organización; en otras palabras, es el respeto por las políticas y nombras de la empresa, 
fidelidad al jefe y la valoración de las inversiones que ha hecho la organización en el desarrollo 
del individuo.   
1.4 Formulación del Problema    
1.4.1 Problema General   
¿Cuál es la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la 
organización CN Minería y Construcción de San Luis 2019?   
1.4.2 Problemas Específicos        
¿Cuál es la relación entre el conocimiento y el desempeño laboral en la organización CN Minería 
y Construcción de San Luis 2019?   
¿Cuál es la relación entre el desarrollo del equipo y el desempeño laboral en la empresa CN 
Minería y Construcción de San Luis 2019?   
¿Cuál es la relación entre las condiciones de trabajo y el desempeño laboral en la empresa CN 
Minería y Construcción de San Luis 2019?   
¿Cuál es la relación entre las habilidades y el desempeño laboral en la empresa CN Minería y 
Construcción de San Luis 2019?   
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1.5 Justificación del estudio    
Sampieri (2014), manifiesta que la justificación de la investigación implica el motivo del estudio 
sustentando sus motivos. Por otra parte el autor mención que mediante de la justificación se 
llega a mostrar que la investigación muy importante.   
1.5.1 Justificación Teórica    
La teoría que se basa en la investigación facilitará  al conocimiento relacionado a la variable 
gestión del capital humano y del rendimiento laboral, para ello se utiliza distintas fuentes de 
diferentes autores que ayudan extender la investigación y plasmar la propuesta adecuada de 
solución frente al problema de la empresa en inv0065stigación.   
1.5.2 Justificación metodológica   
El presente estudio está suscitado en estudio tipo descriptivo y se utilizara la técnica de la 
encuesta para la recolección de datos de los involucrados de la organización CN Minería y 
Construcción S.A.C  y conocer el comportamiento de las variables, se considera  además una 
investigación de diseño no experimental donde las variables fueron estudiadas en su contexto 
natural, además los datos recolectados serán representados tanto es gráficos como en tablas a 
través de programa SPSS para su mejor comprensión. Por otra parte la presente investigación 
ayudará a  proporcionar conceptos y resultados los cuales serán tomados como referencias para 
futuros estudios.   
1.5.3 Justificación práctica   
 Por su parte la justificación práctica después de conseguir los resultados del presente estudio, 
se tomará decisiones correctas en la organización CN Minería y Construcción S.A.C  que 
favorezcan en el rendimiento del trabajador y a la competitividad, el cual  permitirá a que 
mejoren de manera significativa la rentabilidad de la empresa.   
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1.6 Hipótesis    
1.6.1 Hipótesis General    
La gestión del talento humano se relaciona con el desempeño laboral en la empresa CN Minería 
y Construcción, San Luis 2019.   
1.6.2 Hipótesis específicos       
• El conocimiento del trabajador se relaciona con el desempeño laboral en la organización 
CN Minería y Construcción, San Luis 2019.   
• El desarrollo del equipo se relaciona con el desempeño laboral en la organización CN 
Minería y Construcción, San Luis 2019.   
• Las condiciones de trabajo se relaciona con el desempeño laboral en la organización CN 
Minería y Construcción, San Luis 2019.   
• Las habilidades del personal se relaciona con el desempeño laboral en la organización 
CN Minería y Construcción, San Luis 2019.   
1.7 Objetivos   
1.7.1 Objetivo General    
Describir la relación que existe entre la Gestión del talento humano y el desempeño laboral en 
la empresa CN Minería y Construcción, San Luis 2019.  
   
1.7.2 Objetivos Específicos    
• Identificar la relación que existe entre el conocimiento del trabajador y el  desempeño 
laboral en la organización CN Minería y Construcción de San Luis 2019.   
• Identificar la relación que existe entre el desarrollo del equipo y el  desempeño laboral 
en la empresa CN Minería y Construcción de San Luis 2019.   
• Identificar la relación que existe entre las condiciones de trabajo y el  desempeño laboral 
en la organización CN Minería y Construcción de San Luis 2019.   
• Identificar la relación que existe entre las habilidades del personal y el desempeño 
laboral en la organización CN Minería y Construcción de San Luis 2019.   
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2.1 Diseño de Investigación    
2.1.1 Enfoque cuantitativo   
Sampieri (2014), sostiene que utiliza la obtención de datos para probar hipótesis con base a una 
medición de números y al análisis estadístico, con el propósito de determinar pautas de 
comportamiento y probar teorías, los cuales ayudarán a conseguir  resultados mediante el  
software SPSS. Por otra parte el presente estudio se recolectará datos de las variables en 
investigación, las cuales son la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la 
organización CN Minería y Construcción S.A.C., para probar teorías en base a resultados 
numéricos.   
2.1.2 Tipo de investigación-Aplicada   
Sampieri (2014), sostiene que “la investigación aplicada se considera principalmente en la 
búsqueda solucionar problemas prácticos con los conocimientos y las  bases teóricas obtenidos 
anteriormente sobre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la organización  
CN Minería y Construcción S.A.C.”   
2.1.3 Diseño de la investigación – No experimental   
Sampieri (2014), infiere que el diseño no experimental se realiza sin necesidad de manipular de 
una manera u otra las variables tanto la gestión del talento humano como el desempeño laboral. 
En pocas palabras, es la investigación donde no se llega a alterar intencionalmente las variables. 
Lo que se realiza en el estudio no experimental es mirar fenómenos tal y como se dan en su 
contexto natural, para luego sean analizados.    
2.1.3 Corte Transversal   
Sampieri (2014), sostiene que es “la recolección de datos que se realizó en una sola situación, 
en un periodo único. Su finalidad es describir variables, y analizar su incidencia e interrelación 
en un periodo establecido”.    
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2.1.4 Nivel de investigación Correlacional    
Sampieri (2014), infiere que el tipo de “investigación correlacional busca medir el grado de 
relación que tiene una variable con la otra.” (p.93), en este caso medir la correlación entre la 
gestión del talento humano y el desempeño laboral en la organización CN Minería y 
Construcción S.A.C.   
El esquema es:      
   
 
 














2.2 Operacionalización de las Variables   
Tabla 1 Cuadro de operacionalización de las variables   
  MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE       




S   
DEFINICION  
CONCEPTUAL   
DEFINICION   
OPERACION  
AL   
DIMENSIO 
NES   
INDICADORES   ITEMS  
Escala 
de   
valora 
ción   
  
More (2017), la 
gestión del capital   
humano es una   
herramienta   
estratégica   
principal, el cual es 
indispensable    
para estar atentos  y 
asumir nuevos  
obstáculos que obliga  
el   
medio. De igual 
manera es impulsar a 
un mayor nivel de 
desempeño   
de los trabajadores 
mediante de sus 
diversas 
competencias,   
habilidades y actitudes 
individuales   
Para medir la 
variable   
Gestión del 
talento   
humano se  
aplicará un   
cuestionario a 
los   
trabajadores  
de  la 
organización   
CN Minería y   
 Construcción   
S.A.C, 
según las 4   
Dimensiones 
de dicha 
variable.   
Considerando  
12 preguntas.   
Conocimie 
nto del 
trabajador   
Nivel de conocimiento para operar las maquinarias pesadas 
asignadas por la empresa.   
1 y 2   
Ordinal  
Nivel de información sobre las prácticas y políticas de la 
empresa.   
3 y 4   
Numero de ideas propuestas en beneficio de la organización   5   
Nivel de conocimiento para interactuar con los demás 
compañeros de trabajo.   
6   
 Desarrollo 
del equipo   
Frecuencia de desarrollo profesional y personal para los 
trabajadores de la empresa.   
7   
Frecuencia de capacitaciones  en la organización para los 
trabajadores.   
8   
Grado en que el grupo percibe líneas de carrera para su 
desarrollo óptimo   
9   
Condicione 
s de 
trabajo   
Nivel de condiciones de seguridad para los trabajadores en 
el trabajo.   
10   
Nivel de condiciones higiénicas para los trabajadores en el 
trabajo.   
11   
Nivel de condiciones ergonómicas para los trabajadores  en 
el trabajo.   
12   
Nivel de condiciones de bienestar de los trabajadores en el 
trabajo.   









personal   
Grado de capacidad de crear, proponer y ejecutar nuevas 
ideas para mejorar la función del trabajo.   
14 y 
15   
  
Grado de capacidad de Innovación, sugerencias de mejora 
para la empresa.   
16y 17  


































establece que el 
desempeño 




o acciones  




para lograr los 
objetivos de la 
organización, los  
cuales pueden 
llegar a ser  
medidos a través 
de las diversas  
competencias de 
cada persona.  
Para medir la 
variable Desempeño  
Laboral  se aplicará 
un cuestionario a los 




S.A.C, de acuerdo 
las 4 dimensiones de 
dicha variable.  
Considerándose 9 
preguntas.  
Satisfacción Laboral  
Grado en que el sueldo y los incentivos 
devengados se corresponden con los 
conocimientos, habilidades, capacidades 
individuales y sus competencias laborales.  
18  
Ordinal  
Grado en que el sueldo y los incentivos son 
suficientes para satisfacer necesidades 
personales.  
19  
Grado de correspondencia entre la estimulación 
moral y material.  
20  
Productividad Laboral  
Nivel del abastecimiento de materiales y equipos 
para la realización del trabajo.  
21  
Nivel de eficiencia y eficacia de los colaboradores   22 y 23  
Nivel de productividad laboral, de acuerdo a los 




Grado en que el grupo recibe información sobre 
los resultados de su trabajo, propiamente por 
terceros, su jefe, clientes, etc.  
25 y 26  
Grado en que la dirección del grupo es 
estimulante y existe un clima bueno.  
27 y 28  
Compromiso Laboral  
Nivel de compromiso en la empresa para el 
cumplimento de las meta y objetivos.  
29  
Nivel de reconocimiento y estimulación por parte 
de la empresa por un excelente desempeño por 
parte del trabajador  
30 y 31  
   




2.3 Población y muestra   
2.3.1 Población   
Sampieri (2014a), sostiene que la población es el grupo  de todos los casos que concuerdan con 
una serie de indicaciones, de igual manera el autor infiere que la población es el total  del 
fenómeno en una investigación, donde los individuos de la población poseen una cualidad similar 
el cual es estudiado y da origen a los datos del estudio.   
La población  de nuestro estudio  estuvo elaborada por todos los operarios de las maquinarias 
pesadas de la organización CN Minería y Construcción S. A.C, siendo 120 operadores.   
2.3.2 Muestra   
Sampieri (2014b), manifiesta que “la muestra es un subgrupo que representa al total de la 
población de interés sobre el cual se conseguirán datos, los cuales tienen que ser definidos y 
delimitados con la mayor exactitud posible”.   
Por otra parte la muestra del presente estudio de investigación fue la totalidad de la población, al 
cual se le considera una muestra censal.   
 2.3.2.1 Criterios de inclusión.    
Para el presente estudio sólo se escogió a los trabajadores que operan las maquinarias pesadas de 
la empresa CN Minería y Construcción.   
 2.3.2.2 Criterios de exclusión.    
En el presente estudio no se consideró en a los colaboradores que ejecutan sus labores en los 
organismos propios de la organización CN Minería y Construcción S.A.C., como por ejemplo:  
Gerentes, Supervisores, entre otros.   
2.3.3 Muestreo    
López (2015), indica  que el muestreo es básicamente el proceso que se realiza a sustraer una  
muestra de una población en estudio dentro de un universo a esta acción se le denomina espacio 
muestral dentro de un universo.    




Para el presente estudio se pudo usar el muestreo no probabilístico – por conveniencia dado que  
la población encuestada será escogida a criterio del investigador, teniendo en cuenta la 
accesibilidad y el tiempo tanto del colaborador como de la persona que investiga.   
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad   
2.4.1 Técnica: Encuesta   
Urbano (2014), sostiene que “la encuesta principalmente se basa en la adquisición de la data más 
considerable  haciendo uso idóneo de un instrumento el cual se llama cuestionario”.   
Para el presente estudio se usó la encuesta, mediante esta  técnica se dará lugar a fijar contacto 
con las unidades de observación los cuales son los colaboradores que operan las maquinarias 
pesadas de la empresa a CN Minería y Construcción S.A.C,  por medio de los cuestionarios 
previamente establecidos.   
2.4.2 Instrumento: Cuestionario   
Tamayo (2014) infiere que el cuestionario se basa en  los aspectos del fenómeno en investigación 
que se consideran de gran importancia; permite, además, evitar ciertos problemas que nos 
interesan principalmente; reduce  la realidad a un número concreto de datos principales y precisa 
el fin del estudio.  
En cuanto al estudio se pudo utilizar el instrumento – cuestionario el cual tuvo 30 itmes y la escala 
a emplear será la ordinal  -Likert., cabe señalar que dicho instrumento fue validado por 3 expertos 
de la carrera de Administración, con un grado mínimo de Maestro. Por último tuvo una 
confiabilidad mediante el Alfa de Cron Bach 
 
2.4.2.1 Confiabilidad y Validez    
 Confiabilidad   
Ruiz (2014), sostiene que “cuando se hace referencia de la confiabilidad se trata de la propiedad 
según la cual un instrumento aplicado a los mismos fenómenos, bajo las mismas caracterisiticas, 
emitir resultados coherente”.    




La confiabilidad que se realizó al cuestionario fue a través del Coeficiente de Cronbach, en donde 
se midió de manera interna el grado de consistencia de las respuestas que las personas encuestadas 
pudieron responder. Mediante de la aplicación del software estadístico SPSS v25 se obtuvo  la 
confiabilidad de los instrumentos a cada una de las variables de estudio.    
  
   
 Tabla 3  
 
   
Para validar la fiabilidad del instrumento, se procedió a ejecutar el análisis del coeficiente de Alfa 
de Cron Bach global, el cual oscila entre 0 y 1. El presente estudio arrojó como resultado  
0.939 los cuales permiten confirmar que el instrumento tiene fiabilidad muy fuerte.   









Valindando la fiabilidad del instrumento, se procedió con el análisis del coeficiente de Alfa de 
Cronbach de la variable gestión del talento humano, el cual oscila entre 0 y 1 El presente estudio 
arrojó como resultado 0.925 los cuales permiten confirmar que el instrumento tiene fiabilidad 
muy fuerte.   
   
Tabla 5 
 
Para confirmar la fiabilidad del instrumento, se llevó a cabo el análisis del coeficiente de Alfa de 
Cronbach del variable desempeño laboral, el cual oscila entre 0 y 1. 1 El presente estudio arrojó 
como resultado 0.889 los cuales permiten confirmar que el instrumento tiene fiabilidad muy 
fuerte.   
Validez  
Según Hernández et al. (2014), indica que “la  validez, básicamente, hace mención al grado en 
que un instrumento llega a medir verdaderamente la variable de investigación” (p.200).   
Por otra parte el procedimiento de validación del contenido que se usó para el instrumento fue 
sujeto a la aprobación por juicio de expertos en la materia y en su contenido, previo de su 





Tabla 6   
   
         
La validez promedio del instrumento por juicio de expertos en la variable gestión del talento 





Tabla 7  
   
   
La validez promedio del instrumento por juicio de expertos en el variable desempeño laboral es 
de 84%, por consiguiente se consiguió una calificación excelente (81% - 100%).   
Inmediatamente después, se visualiza el grado y los respectivos datos de los expertos que 
participaron en la validación del instrumento.   
Tabla 8   
   




2.5. Procedimiento     
El cuestionario se realizó con la colaboración de los trabajadores que operan las maquinarias 
pesadas de la organización CN Minería y Construcción S.A.C., que son 120. El análisis que se 
cogió dentro de los datos es el estadístico, debido a que se está considerando el cuestionario como 
instrumento para mis dos variables el cual está conformado por 31 preguntas utilizando la escala 
de Likert, dado que terminada la información que se obtuvo se ingresó  los datos a una base de 
Excel, seguido de ello al programa IBM SPSS V.24, el cual determinó la confiabilidad del 
instrumento, mediante del coeficiente de alfa de cron Bach.    
2.6 Métodos de análisis de datos    
Se puedo realizar un análisis descriptivo para ello se utilizó una estrategia estadística descriptiva 
en el cual se utilizó la síntesis e interpretación de los resultados que enseñará las tablas graficas 
de barras, donde se realizó por cada dimensión. Por otra parte se aplicó el método inferencial 
dado que se ejecutó una contrastación de las hipótesis con el coeficiente de spearman, indicando 
que no continúa una distribución normal.   
Mondragón (2014). El método de correlación de Rho de Spearman es una técnica bivariada y no 
paramétrica, dado que se aplican en estudios en los que no se cumple con los supuestos de 
normalidad en los datos y que permiten fijar similitudes  o disimilaridades entre las variables e 
individuos.  Se ejecutó este análisis estadístico debido a que las variables son cualitativas y está 
dentro de la escala no paramétrica y tiene una escala de valor ordinal.   
2.7 Aspectos éticos    
Por su parte los principios éticos para la presente investigación se consideró la credibilidad dado 
que la información conseguida simboliza la problemática que fastidia a la empresa; de igual forma 
la reserva de la identidad del trabajador dado que la encuesta ejecutada será de manera anónima 
brindándole al colaborador contestar con sinceridad; por otro lado los resultados conseguidos por 
dicha encuesta a los trabajadores no fueron manipuladas de tal forma que sean flexibles para la 
obtención de datos verdaderos y precisos.   
   




   
   
   
   
   
   
   
     
 
 
   
III. RESULTADOS 
     
   
   
   
 





3.1 Resultados de la muestra   
  
Figura 1 Género de los encuestados.   
   
Se puede apreciar en el gráfico que el total de individuos encuestados son masculinos, con un 
100%.   
   
   
  
                         Figura 2. Edad de los encuestados   
   
Se puede apreciar en el grafico que del total de encuestados el 10.8% están en el grupo 1 de 
edades, el 43.3% se encuentran en el grupo 2, el 19.2% están en el grupo 3, el 10% de los 
encuestados están en el 4 grupo y por último el 16.7% del total de los encuestados se hallan en el 




3.2 Estadísticos descriptivos de los conocimientos del trabajador    
 
Figura 3 Conocimiento del trabajador  
INTERPRETACIÓN:   
Referente a los indicadores del conocimiento del trabajador de la variable gestión del talento 
humano, se puede apreciar que el 82.50% de los encuestados manifiestan que se necesita un 
adecuado conocimiento para poder operar las maquinarias asignadas por la empresa, de igual 
manera un alto nivel de experiencia. Por otra parte existe un 56.67% de los encuestados que 
sostienen que no se le toma en cuenta sus opiniones o ideas sugeridas en beneficio de la 
organización.   
3.3 Estadísticos descriptivos del desarrollo de equipo  
 
Figura 4. Desarrollo del equipo 
INTERPRETACIÓN:   
% .50 82   
% 6.67 4   
% 3 73.3   
% 50   
% 26.67   
60 %   
4.17 1 %   
% 46.67   
% 20   
40 %   
3 3. 3 %   
23.33 %   
% 3.33   
3.33 %   
3.33 %   
10 %   
% 56.67   
% 16.67   
0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 % 
Se necesita un adecuado conocimiento para poder 
operar las maquinarias asignadas por la empresa. 
Se necesita demasiada experiencia para poder operar 
cada maquinaria asignada por la empresa. 
Se informa debidamente a los trabajadores sobre las 
políticas y prácticas de la empresa. 
Son adecuadas las políticas y prácticas que tiene la 
empresa. 
Se toma en cuenta las opiniones o ideas propuestas por 
los trabajadores para el desarrollo de la empresa. 
Comparte sus conocimientos con sus compañeros para 
realizar su labor de una manera más eficiente. 
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES 
23.33 %   
67 % 16.   
26. 67 %   
5 0 %   
% 23.33   
3 % 6.67   
% 6.67   
3.33 %   
6.67 %   
% 0 20 % 40 % 60 % 80 % 100 % 
La organización se preocupa por el desarrollo 
profesional y personal de sus colaboradores 
La empresa cumple con las capacitaciones de 
manera frecuente para la adecuada operación de 
las maquinarias pesadas en la organización. 
La organización brinda diferentes líneas de carrera 
para el óptimo desarrollo profesional del 
colaborador. 




Por si parte los indicadores desarrollo del equipo de la variable gestión del capital humano, se 
observa que 50% de encuestados manifiestan que la preocupación de la empresa por el 
creciemiento profesional y perosnales de los trabajadores no es frecuente. Así mismo existe un 
36.67% de los encuestados que sostienen que la empresa no brinda frecuentemente diferentes 
líneas de carrera para el desarrollo del colaborador.   
 
3.4 Estadísticos descriptivos de las condiciones de trabajo   
 
Figura 5. Condiciones de trabajo   
   
INTERPRETACIÓN:   
Referente a los indicadores de las condiciones de trabajo de la variable gestión del capital 
humano, se logra apreciar que el 40 % de los encuestados indican  que casi siempre la empresa 
brinda adecuadas condiciones de seguridad en el trabajo. Por otra parte existe 40% de los 
encuestados que infieren que la organización no cumple con las condiciones ergonómicas de 






% 7 3   
3 33.3 %   
20 %   
% 33   
% 0.00 4   
% 3 23.3   
16.67 %   
37 %   
1 3.33 %   
% 67 36.   
% 40   
% 30   
% 0 10 % 20 % 30 % % 40 50 % 60 % 70 % % 80 90 % 100 % 
La empresa brinda adecuadas condiciones de seguridad 
en el trabajo. 
La empresa brinda adecuadas condiciones higiénicas en 
el trabajo. 
La empresa brinda adecuadas condiciones ergonómicas 
( Postura, comodidad) para operar las maquinarias. 
La empresa brinda adecuadas condiciones de bienestar 
( salario, trato, salud, etc.)  En el trabajo. 




  3.5 Estadísticos descriptivos de las habilidades del personal   
 
Figura 6. Habilidades del personal   
INTERPRETACIÓN:   
Referente a los indicadores de las habilidades del personal de la variable gestión del talento 
humano, se logra apreciar que el 63.33% de los encuestados manifiestan que convierten sus 
habilidades en resultados favorables para la empresa, así mismo un 63.33% de los encuestados 
sostienen que tienen un adecuado manejo de sus habilidades.   
   
3.6 Estadísticos descriptivos de la satisfacción laboral   
 
Figura 7. Satisfacción laboral    
  
INTERPRETACIÓN:   
% 30.00   
.33 63 %   
.33 63 %   
% 56. 67   
% 0 30.0   
% 26.6 7   
33 % 33.   
2 6.67 %   
.33 % 33   
% 10.00   
3.33 %   
% 3.33 1   
% 0 % 10 % 20 % 30 % 40 % 50 60 % 70 % 80 % 90 % 100 % 
Propongo, ejecuto y desarrollo ideas creativas para 
mejorar su labor en la empresa. 
Convierto mis habilidades en resultados favorables para 
la empresa. 
Manejo de manera adecuada mis habilidades físicas e 
intelectuales para generar alternativas de solución a 
algún problema en el trabajo. 
Realizo mejoras de innovación en beneficio de la 
empresa. 
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES 
67 16. %   
26.67 %   
33.3 3 %   
20. 00 %   
% .67 36   
1 6.67 %   
50 .00 %   
% 23.3 3   
% 46.67   
0 % 10 % 20 % 30 % 40 % % 50 60 % 70 % 80 % 90 % 100 % 
La empresa brinda algún tipo de reconocimiento de 
acuerdo a sus habilidades, capacidades, y competencias 
laborales del trabajador. 
El dinero que recibe un operario de maquinarias 
pesadas satisfacen las necesidades personales del 
trabajador. 
Obtengo una felicitación por parte de la empresa 
cuando realizo bien mi trabajo. 




Referente a los indicadores de la satisfacción laboral de la variable desempeño laboral, se 
observa que el 50% de los encuestados sostienen que es poca la frecuencia en que la empresa 
brinda algún tipo de reconocimiento de acuerdo a sus habilidades, capacidades y competencias 
laborales, así mismo existe un 46.67% de los encuestados que manifiestan que no perciben 
ningún tipo de felicitación por parte de la empresa  al realizar una buena labor.   
3.7 Estadísticos descriptivos de la  productividad laboral   
 
Figura 8. Productividad Laboral   
INTERPRETACIÓN:   
Referente a los indicadores de la productividad laboral de la variable desempeño laboral, se 
puede observar que el 53.33% de los encuestados sostienen que cumplen con las metas y 
objetivos fijados por la empresa sin importar los recursos utilizados. Por otro lado existe un 40% 
de los encuestados que manifiestan que la empresa no tiene los materiales indicados y equipos 
a la mano para poder operar las maquinarias.   
30.00 %   
% .33 43   
53.33 %   
30.00 %   
% 26.67   
43.33 %   
26.67 %   
36.67 %   
40. 00 %   
13.33 %   
% 16.67   
30.00 %   
0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 % 
La empresa tiene los materiales indicados y equipos a la mano 
para poder operar las maquinarias. 
Administro los recursos necesarios para cumplir mis metas y 
objetivos, controlando y racionalizando el uso de los mismos con 
transparencia. 
Cumplo con las metas y los objetivos propuestos por la empresa 
sin importar los recursos utilizados. 
La empresa brinda incentivos económicos para mejorar la 
productividad en el trabajo. 




3.8 Estadísticos descriptivos del  liderazgo organizacional   
 
 Figura 9 Liderazgo organizacional  
INTERPRETACIÓN:   
Sobre los indicadores de la productividad laboral del variable desempeño laboral, se puede 
verificar que el 40% de los encuestados sostienen que comparten sus experiencias con sus 
colegas para poder solucionar algunas dificultades. Por otro lado existe un 53.33% que 
manifiestan que la empresa, el jefe inmediato o el supervisor no le mantienen informados de los 
avances positivos que tienen en el trabajo frecuentemente.   
3.9 Estadísticos descriptivos del compromiso laboral   
 




00 20. %   
% 33.33   
% 00 40.   
3.33 % 2   
20 .00 %   
26. 67 %   
% 3 33.3   
0.00 % 3   
53 .33 %   
33 .33 %   
23.3 % 3   
% 33 33.   
0 % 10 % % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 90 % 100 % 
La empresa, mi jefe inmediato o mi supervisor me 
mantienen informados sobre los avances positivos que 
tengo en mi trabajo. 
Establezco adecuadas relaciones interpersonales, 
mostrándome abierto y receptivo frente a los demás 
miembros del equipo. 
Comparto experiencias y mejores prácticas con los 
demás miembros del equipo, con el fin de afrontar los 
eventos críticos de la empresa. 
Tengo un líder que me orienta a seguir adelante e 
indicar que funciones tienen que realizar de una manera 
cordial. 
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES 
73.3 3 %   
% 6.67 2   
40. 00 %   
23.3 3 %   
% 0 20.0   
30.0 % 0   
% 46.67   
26.67 %   
0 % 10 % % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 80 % 90 % 100 % 
Me comprometo con la empresa para el desarrollo de los 
objetivos y metas propuestas. 
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Referente a los indicadores del compromiso laboral de la variable desempeño laboral, se aprecia 
que el 73.33 % de los encuestados sostienen que están comprometidos con la empresa para la 
ejecución de las metas y logros  propuestos. Por otro lado existe un 46.67% de los encuestados 
manifiestan que la empresa no tiene comprometido a los trabajadores a través de incentivos y 
estimulaciones personales por un buen desempeño de manera frecuente.   
3.10. Contrastación de hipótesis   
3.10.1. Prueba de hipótesis general Prueba de hipótesis correlacional entre la gestión el 
talento humano y el desempeño laboral.   
H0: No existe relación entre la gestión del talento humano con el desempeño laboral en  la 
organización CN Minería y Construcción  S.A.C. Ate – 2019.   
H1: Existe relación entre la gestión del talento humano con el desempeño laboral en  la 
organización CN Minería y Construcción  S.A.C. Ate – 2019.   
Estrategia de la prueba:   
Si el valor Sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula.   
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula.   
Tabla 10  
Prueba de hipótesis correlacional entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral  












Humano   
Coeficiente de 
correlación  1.000  .543*  
  Sig. (bilateral)  .  .000  
  N  120  120  
 
Desempeño 
Laboral   
Coeficiente de 
correlación  
.543*  1.000  
 Sig. (bilateral)  .000  .  





*. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   
Fuente: Elaboración propia – base de datos.  
 
Interpretación: Examinando la hipótesis general planteada, se realiza el análisis debido de 
acuerdo a los resultados obtenidos en la encuesta previamente ejecutada, haciendo uso del 
programa SPSS v25.    
   
En la tabla N°07 se logra apreciar que el valor de Sig. (Bilateral) equivale a 0.000, el cual hace 
referencia que es menor al p = 0.05. Por lo tanto, se llega a rechazar la hipótesis nula, por tal 
motivo se llega a aceptar la hipótesis alterna, por consiguiente existe relación entre las variables.    
   
A manera de conclusión, existe un alto nivel de evidencia estadística para poder llegar a afirmar 
la relación entre la gestión del talento humano con el desempeño laboral en  la organización CN 
Minería y Construcción  S.A.C. Ate – 2019, mediante un coeficiente de correlación del Rho de 
Spearman = 0.543. En pocas palabras, se establece una correlación positiva considerable.   
 
3.10.2 Prueba de hipótesis especificas   
3.10.2.1Prueba de hipótesis correlacional entre el desempeño laboral y el conocimiento 
del trabajador   
H0: No existe relación entre el desempeño laboral con el conocimiento del trabajador en  la 
organización CN Minería y Construcción  S.A.C. Ate – 2019.   
H1: Existe relación entre el desempeño laboral con el conocimiento del trabajador en  la 
organización CN Minería y Construcción  S.A.C. Ate – 2019.   
Estrategia de la prueba:   
Si el valor Sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula.   








Tabla 11  
Prueba de hipótesis correlacional entre el desempeño laboral y el conocimiento del trabajador   
Correlaciones   
C 










de correlación  
1.000  .373*  
  Sig. (bilateral)  .  .000  
  N  120  120  
 
Conocimiento 
del trabajador   
Coeficiente de 
correlación  
.373*  1.000  
 Sig. (bilateral)  .000  .  
 N  120  120  
 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  
  
 Fuente: Elaboración propia – base de datos.  
Interpretación: Considerando la primera hipótesis especifica planteada, se realiza  el análisis 
concerniente de acuerdo a los datos obtenidos en la encuesta previamente ejecutada, haciendo 
uso del programa SPSS v25.   
   
En la tabla N°08 se puede reflejar que el valor de Sig. (Bilateral) en igual a 0.000, es decir que 
es menor al p = 0.05. Por ende, se llega a rechazar la hipótesis nula, por ello se acepta la hipótesis 
alterna, donde afirma si existe relación entre el desempeño laboral con el conocimiento del 
colaborador.   
   
En consecuencia, existe suficiente evidencia estadística para afirmar la relación entre el 




Construcción  S.A.C. Ate – 2019, a través de un coeficiente de correlación del Rho de Spearman 
= 0.373. En otras palabras, se considera una correlación positiva media.   
3.10.2.2Prueba de hipótesis correlacional entre el desempeño laboral y el desarrollo de 
equipo   
H0: No existe relación entre el desempeño laboral con el desarrollo de equipo en  la organización 
CN Minería y Construcción  S.A.C. Ate – 2019.   
H1: Existe relación entre el desempeño laboral con el desarrollo de equipo en  la organización 
CN Minería y Construcción  S.A.C. Ate – 2019.   
Estrategia de la prueba:   
Si el valor Sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula.   
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
Tabla 12  
Prueba de hipótesis correlacional entre desempeño laboral  y desarrollo de equipo  
Correlaciones  
  
  Desempeño 
Desarrollo de 
Laboral equipo  
 





correlación  1.000  .613
*  
  Sig. (bilateral)  .  .000  
  Desarrollo de 
equipo  





.613*  1.000  
  Sig. (bilateral)  .000  .  
  N  120  120  
*. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  





Interpretación: Considerando la segunda hipótesis especifica planteada, se realiza el análisis 
correspondiente de acuerdo a los datos obtenidos en la encuesta previamente aplicada, haciendo 
uso del programa SPSS v25.   
   
En la tabla N°09 afirma que el valor de Sig. (Bilateral) es igual a 0.000, en otras palabras, que 
es menor al p = 0.05. Por ende, se llega a rechazar la hipótesis nula, por lo tanto se acepta la 
hipótesis alterna, donde se observa que si existe relación entre el desempeño laboral con el 
desarrollo de equipo.   
   
Concluyendo, existe suficiente evidencia estadística para asegurar la relación entre el 
desempeño laboral y el desarrollo de equipo en  la empresa CN Minería y Construcción  S.A.C. 
Ate – 2019, a través un coeficiente de correlación del Rho de Spearman = 0.613.Es decir, se 
considera una correlación positiva considerable.   
   
3.10.2.3  Prueba de hipótesis correlacional entre el desempeño laboral y las condiciones 
de trabajo.   
H0: No existe relación entre el desempeño laboral con las condiciones de trabajo en  la empresa 
CN Minería y Construcción  S.A.C. Ate – 2019.   
H1: Existe relación entre el desempeño laboral con las condiciones de trabajo en  la organización 
CN Minería y Construcción  S.A.C. Ate – 2019.   
Estrategia de la prueba:   
Si el valor Sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula.   
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula.  
Tabla 13  



















1.000  .467*  
  Sig. 
(bilateral)  
.  .000  
  N  120  120  
Condiciones 




.467*  1.000  
  Sig. 
(bilateral)  
.000  .  
  N  120  120  
*. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  
  
Fuente: Elaboración propia – base de datos.  
  
 
Interpretación: Considerando la tercera hipótesis especifica planteada, se realiza el análisis 
debido de acuerdo a los datos obtenidos en la encuesta previamente aplicada, haciendo uso del 
programa SPSS v25.   
   
En la tabla N°10 indica que el valor de Sig. (Bilateral) es igual a 0.000, es decir que es menor al 
p = 0.05. Por ello, se llega a rechazar la hipótesis nula y en consecuencia se acepta la hipótesis 
alterna, donde se observa que si existe relación entre el desempeño laboral con las condiciones 
de trabajo.   
   
En conclusión, existe un alto grado de evidencia estadística para indicar la relación entre el 
desempeño laboral con las condiciones de trabajo en  la empresa CN Minería y Construcción  
S.A.C. Ate – 2019, mediante un coeficiente de correlación del Rho de Spearman = 0.467. en 
pocas palabras, se considera una correlación positiva media.   
  
3.10.2.4 Prueba de hipótesis correlacional entre el desempeño laboral  y las habilidades 
del personal   
H0: No existe relación entre el desempeño laboral con las habilidades del personal en  la empresa 




H1: Existe relación entre el desempeño laboral con las habilidades del personal en  la empresa 
CN Minería y Construcción  S.A.C. Ate – 2019.   
Estrategia de la prueba:   
Si el valor Sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula.   
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula.   
Tabla 14  
Prueba de hipótesis correlacional entre el desempeño laboral y las habilidades del personal  
  Correlaciones    
  











1.000  .636*  
  Sig. (bilateral)  .  .000  







.636*  1.000  
  Sig. (bilateral)  .000  .  
  N  120  120  
*. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  
  
Fuente: Elaboración propia – base de datos.  
   
Interpretación: Considerando la cuarta hipótesis especifica planteada, se llega a realizar el 
análisis correspondiente de acuerdo a los datos obtenidos en la encuesta previamente aplicada, 
haciendo uso del programa SPSS v25.   
   
En la tabla N°11 indica que el valor de Sig. (Bilateral) en equivalente a 0.000, es decir que es 




alterna, donde refleja que si existe relación entre el desempeño laboral con las habilidades del 
personal.   
 
Concluyendo, existe un alto grado de evidencia estadística para señalar la relación entre el 
desempeño laboral con las habilidades del personal en  la empresa CN Minería y Construcción  
S.A.C. Ate – 2019, a través de un coeficiente de correlación del Rho de Spearman = 0.636. En 
pocas palabras, se considera una correlación positiva considerable.   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   







   
   



















   
IV. DISCUSIÓN 
   
   
   
   
   













En el presente resultado se refleja que el 82.50% de entrevistados indicaron que es de suma 
importancia tener un  adecuado conocimiento para poder operar las maquinarias asignadas en la 
empresa. Por otra parte 56.67% de encuestados sostuvieron que no se toma importancia a las 
ideas u opiniones de los trabajadores de manera frecuente; además midiendo la relación entre el 
conocimiento del trabajador y el desempeño, visualizamos que existe una relación positiva 
media del Rho de Spearman = 0.373; En pocas palabras ante un alto nivel de conocimiento del 
trabajador se da un alto nivel de rendimiento laboral.     
El presente resultado guardan similitud con lo referido por Ricra (2014) quien infiere que el 
desempeño laboral es muy significativo en todo tipo de organización,  la cual  impacta de manera 
positiva a los integrantes de una empresa, con el único fin de lograr las metas y lograr los 
resultados considerados. Por otra parte sobre los parámetros de las correlaciones plasmados por 
áreas, uno de los hallazgos más significativos se refiere al impacto positivo que genera tener 
colaboradores con un alto nivel de conocimiento previo, así mismo el autor en su investigación 
señaló que existe una relación fuerte entre el conocimiento del trabajador y el desempeño 
laboral, el cual fue interpretado como una relación directa, es decir a mayor conocimiento del 
trabajador mayor será su desempeño laboral.   
Por otra parte se puede reflejar que el 50% de encuestados sostiene que la empresa tiene una 
escasa preocupación del desarrollo profesional y personal de sus colaboradores, así mismo 
existe un 36.67% de los encuestados los cuales manifiestan que la empresa no brinda de manera 
frecuente beneficios líneas de carrera para el desarrollo de sus trabajadores. Cabe señalar que 
un 23.33% de encuetados señalan que la empresa no brinda capacitaciones frecuentemente. Por 
otro lado midiendo la relación entre el desarrollo del equipo y el desempeño, se observa que 
existe una relación positiva considerable del Rho de Spearman =  0.613 entre la dimensión 
desarrollo del equipo con la variable desempeño laboral; en otras palabras que ante la presencia 
de un alto desarrollo del equipo se da un incremento del desempeño laboral por parte de los 
colaboradores.   
  
Estos resultados tienen concordancia con los hallados por Jáuregui (2017) quien percibió la 




una amplia relación entre dicha dimensión con la variable ya mencionada. Por otra parte el autor 
indicó en su estudio que existe una relación directa, es decir que si se realiza un adecuado 
desarrollo del equipo con los procedimientos de la gestión del talento respectivos tales como 
organización, integración, recompensas, da como resultado el incremento del performance 
laboral de los trabajadores de la empresa.   
Por otra parte se puede reflejar que el 40% de encuestados sostienen que casi siempre la empresa 
brinda adecuadas condiciones de seguridad en el trabajo. Sin embargo, existe un 40% de 
encuestados que indican que la organización no cumple de manera frecuente con las adecuadas 
condiciones ergonómicas en el trabajo. Así midiendo la relación entre las condiciones de trabajo 
y el desempeño laboral, podemos ver que existe una relación positiva con el  Rho de Spearman 
= 0.467; es decir que ante la presencia de una adecuada condición laboral se da un alto nivel de 
desempeño laboral por parte los colabores de la empresa.   
Estos resultados son similares con lo indicado por Vallejo (2016g), quien manifiesta en su libro 
“gestión del talento humano” que las condiciones de trabajo son el bienestar general y la salud 
de los colaboradores cuando realizan sus funciones, es el placer, el agrado y gozo del trabajador 
en su centro de labores. Por otro lado el autor sostiene que las organizaciones para obtener 
satisfacer las necesidades de sus clientes, primero deben conseguir satisfacer a sus trabajadores 
el cual tendrá un resultado positivo ya que se obtendrá colaboradores con un mejor desempeño 
laboral.    
De igual manera estos resultados hallan eco con Reyes (2016b), quien indica que el medio 
ambiente y condiciones de trabajo están formadas por un conjunto de variables los cuales se 
pueden dar de manera indirecta o directa, van e influir en el adecuado desempeño de los 
trabajadores de una empresa.   
  
Por otra parte se puede reflejar que el 63.33%  de encuestados manifiesta que la mayoría 
convierten sus habilidades en resultados favorables para la organización, es decir ponen en 




encuestados sostienen que tienen un adecuado manejo de sus habilidades físicas e intelectuales 
para generar alternativas de solución a algún problema en el trabajo. Así midiendo la relación 
entre las habilidades del personal y el desempeño laboral, podemos ver que existe una relación 
positiva considerable  del Rho de Spearman 0.636,; en pocas palabras que ante la presencia de 
una alta habilidad del personal mayor será el desempeño laboral de los trabajadores de la 
organización.   
Estos resultados hallan concordancia con lo indicado por Del Castillo (2017) el cual da a conocer 
en su investigación una alta relación directa entre las habilidades del personal con el desempeño 
laboral. Por otro lado, da conocer que las organizaciones que se destacan por tener a los mejores 
colaboradores con excelentes habilidades suelen tener mayor competitividad en el mercado, 
asimismo se destacan por la pro actividad en su visión y cultura, las cuales hacen posible que se 
cumplan los objetivos organizacionales.   
Finalmente, al medir de forma global la relación entre las variables Gestión del talento humano 
y el desempeño laboral, podemos ver que existe una relación positiva considerable entre ambas 
variables; esto quiere decir que ante la presencia de una escelente gestión del capital humano da 
como resultado un alto nivel de desempeño laboral, en pocas palabras es una relación directa, el 
coef. es significativo estadíst. al 0.01, además la magnitud del coeficiente es alta (0.543) 
denotando además una fuerte relación positiva.   
En primera instancia, estos resultados son similares con los sostenidos por Del Castillo (2017b) 
quien indica que se han establecido relaciones directas con una correlación del Rho Spearman 
de 0.77 entre la Gestión del talento humano y el desempeño laboral, es decir que si se 
implementa una adecuada gestión del talento humano mayor será el desempeño laboral de los 
trabajadores. Los resultados indican, además, que existe una mediación completa; es decir, que 
si una empresa desarrolla satisfactoriamente el proceso de la gestión del talento humano esto 
repercutirá de manera positiva, el cual dará como resultado un aumento en el  nivel del 




Por otro lado, nuestros resultados son comparables con los de Jáuregui  (2017b) quien de modo 
general, refiere que los resultados obtenidos través de su investigación previa arrojan una 
correlación positiva entre la gestión del talento humano y el  desempeño laboral con el Rho 
Spearman =.931, el cual consideró como una relación muy fuerte. Así mismo los resultados 
señalan que existe una relación directa entre ambas variables, en pocas palabras que si se llega 
a ejecutar herramientas, métodos de gestión del capital humano y la implementación de un 
sistema SAP se llegara a obtener un alto nivel de desempeño por parte de los colaboradores.   
   
   













         




















   
Según los objetivos establecidos y a los resultados conseguidos en el proceso de desarrollo de la 
investigación, se llega a concluir en lo siguiente:   
Primera. Se llega a la conclusión que existe una correlación positiva media (Rho=0.373), entre 
el conocimiento de trabajador y el desempeño laboral. Según  los resultados conseguidos se 
puede indicar que la relación es directa, equivale a decir que a más nivel de conocimiento del 
trabajador se da un mayor nivel de desempeño laboral.    
Segunda. Se infiere que existe correlación positiva considerable (Rho=0.613), entre el 
desarrollo del equipo y el desempeño laboral, deduciendo que la relación conseguida es directa, 
es decir que a mayor énfasis en el desarrollo del equipo mayor será el desempeño laboral de los 
trabajadores.   
Tercera. Se infiere  que existe  correlación positiva media (Rho=0.467), entre las condiciones 
de trabajo y el desempeño laboral. En relación con el resultado conseguido se puede dar a 
conocer  que si se da adecuadas condiciones de trabajo a los colaboradores, mayor será el 
desempeño laboral.   
Cuarta. Se determina que existe correlación positiva considerable (Rho=0. 636), entre las 
habilidades del personal con el desempeño laboral. En consecuencia, se da una relación directa 
es decir que a un alto nivel de habilidades del colaborador mayor será el desempeño laboral.    
Quinta. Se llega a la conclusión que existe una correlación positiva considerable (Rho=0.543), 
entre gestión del talento humano y desempeño laboral, concluyendo que la relación obtenida es 
directa, equivale a decir que ante la presencia de una excelente gestión del talento humano da 
como resultado un alto nivel de desempeño laboral.   
   
   
















       
VI. RECOMENDACIONES 
   
   
   
   
   
   
  










   
Los resultados expuestos del presente estudio facilitan  en recomendar lo siguiente:   
Primera. Se sugiere a la gerencia que para mejorar los conocimientos de los trabajadores se 
debe realizar una adecuada planificación de trabajo de tal manera que los trabajadores tengan el 
conocimiento de las metas, objetivos que desea lograr la empresa y de qué manera realizar sus 
labores de manera eficiente y eficaz.   
Segunda. Se sugiere a la gerencia que para aumentar el desarrollo del equipo se debería llevar 
a cabo diferentes líneas de carrera, así mismo implementar capacitaciones de manera constante, 
donde se pueda mejorar sus capacidades y el de tomar decisiones en momentos de incertidumbre 
así mismo enfocarse en el crecimiento profesional y personales del colaboradores, de tal manera 
que su desempeño sea óptimo.   
Tercera. Se sugiere a la gerencia que para mejorar las condiciones de trabajo se debería apostar 
en primera instancia en adquirir más EEP´S los cuales ayudarán reducir los accidentes en el 
trabajo, por otro lado llevar un control interno de las condiciones higiénicas de cada maquinaria, 
así mismo estar pendiente de las nuevas innovación para mejorar las condiciones ergonómicas 
de los trabajadores.   
Cuarta. Se sugiere a la gerencia que para mejorar las habilidades del personal se debería realizar 
campañas de autodisciplina, autoestima, autodesarrollo, autonomía, comunicaciones asertivas  
entre otras habilidades, de tal manera que los colaboradores se sientan comprometidos con la 
organización, y tengan la capacidad de alcanzar sus objetivos en base a los conocimientos 
adquiridos previamente.   
Quinta. Se sugiere a la gerencia que para conseguir una buena gestión del capital humano se 
debe optimizar y poner foco en el conocimiento del trabajador, desarrollo del equipo, 
condiciones de trabajo y las habilidades del personal; con la principal finalidad de mejorar el 
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Anexo 1  
Matriz de Consistencia  







PROBLEMA GENERAL:  OBJETIVO GENERAL  HIPÓTESIS GENERAL  VARIABLE 1  VARIABLE 2  
¿Cuál es relación que existe 
entre la gestión del talento 
humano y el desempeño 
laboral en la empresa CN 
minería y construcción de San 
Luis 2019?  
Describir la relación que 
existe entre la Gestión del 
talento humano y el 
desempeño laboral en la 
empresa CN minería y 
construcción, San Luis 2019.  
La Gestión del talento 
humano se relaciona con 
el desempeño laboral en 
la empresa CN minería y 





HUMANO   
DESEMPEÑO 
LABORAL  
PROBLEMAS ESPECÍFICOS  OBJETIVOS ESPECÍFICOS  HIPÓTESIS ESPECÍFICAS  
DIMENSIO 
NES:     
¿Cuál es relación que existe 
entre el conocimiento con el 
desempeño laboral en la 
empresa CN minería y 
construcción de San Luis 
2019?  
Identificar la relación que 
existe entre el conocimiento 
y el desempeño laboral en la 
empresa CN minería y 
construcción de San Luis 
2019.  
El conocimiento se 
relaciona con el 
desempeño laboral en la 
empresa CN minería y 







¿Cuál es relación que existe 
entre el desarrollo del equipo 
con el desempeño laboral en 
la empresa CN minería y 
construcción de San Luis 
2019?  
Identificar la relación que 
existe entre el desarrollo del 
equipo y el desempeño 
laboral en la empresa CN 
minería y construcción de 
San Luis 2019.  
 El desarrollo del equipo 
se relaciona con el 
desempeño laboral en la 
empresa CN minería y 
construcción, San Luis 
2019.  
Desarrollo 
del esquipo  
Productividad 
laboral  
¿Cuál es relación que existe 
entre las condiciones de 
trabajo con el desempeño 
laboral en la empresa CN 
minería y construcción de San 
Luis 2019?  
Identificar la relación que 
existe entre las condiciones 
de trabajo y el desempeño 
laboral en la empresa CN 
minería y construcción de 
San Luis 2019.  
 Las condiciones de 
trabajo se relaciona con 
el desempeño laboral en 
la empresa CN minería y 




trabajo   
Liderazgo 
Organizacional  
¿Cuál es relación que existe 
entre las habilidades con el 
desempeño laboral en la 
empresa CN minería y 
construcción de San Luis 
2019?  
Identificar la relación que 
existe entre las habilidades y 
el desempeño laboral en la 
empresa CN minería y 
construcción de San Luis 
2019.  
Las habilidades se 
relaciona con el 
desempeño laboral en la 
empresa CN minería y 
construcción, San Luis 
2019.  
Habilidade 
s   
Compromiso 
Laboral  
DISEÑO DE INVESTIGACION  POBLACION Y MUESTRA  MUESTRA  TÉCNICA   INSTRUMENTO  
El diseño de  investigación es 
de  naturaleza no   
experimental de corte  
transversal. Nivel de tipo  
correlacional. Enfoque  
cuantitativo. Dentro de este   
contexto toda  investigación  
define  su diseño en base a  
las hipótesis que se   
desarrolla en los  trabajos de  
investigación.  
La población de la  
investigación está   
constituida por  120  
operarios de las maquinarias 
pesadas de la empresa CN  
Minería y Construcción S.A.C  
La Muestra, estará  
constituida por la  
totalidad de la  
población, siendo esta 
una muestra censal.  




Anexo 2. Instrumentos  
  
 Cuestionario de las variables  
CUESTIONARIO DE  Gestión del talento humano y Desempeño laboral”  
GESTION DEL TALENTO HUMANO  









Nº  DIMENSIONES: Ítems            
  DIMENSIÓN:CONOCIMIENTO DEL 
TRABAJADOR  
          
1  Se necesita un adecuado conocimiento para poder 
operar las maquinarias asignadas por la empresa.     
5  4  3  2  1  
2  Se necesita experiencia para poder operar cada 
maquinaria asignada por la empresa.    
5  4  3  2  1  
3  Se informa debidamente a los trabajadores sobre 
las políticas y prácticas de la empresa.  
5  4  3  2  1  
4  Son adecuadas las políticas y prácticas que tiene la 
empresa.     
5  4  3  2  1  
5  Se toma en cuenta las opiniones o ideas propuestas 
por los trabajadores para el desarrollo de la 
empresa.    
5  4  3  2  1  
6  Comparte sus conocimientos con sus compañeros 
para realizar su labor de una manera más eficiente.    
5  4  3  2  1  
  DIMENSIÓN: DESARROLLO DEL EQUIPO            
7  La empresa se preocupa por el desarrollo 
profesional y personal de sus colaboradores  
5  4  3  2  1  
8  La empresa cumple con las capacitaciones de 
manera frecuente para la adecuada operación de las 
maquinarias pesadas en la empresa.  
5  4  3  2  1  
9  La empresa brinda una línea de carrera para 
fortalecer el desarrollo del personal.  
5  4  3  2  1  
  DIMENSIÓN: CONDICIONES DE TRABAJO            
10  La empresa brinda adecuadas condiciones de 
seguridad en el trabajo.     






11  La empresa brinda adecuadas condiciones 
higiénicas en el trabajo.     
5  4  3  2  1  
12  La empresa brinda adecuadas condiciones 
ergonómicas (Postura, comodidad) para operar las 
maquinarias.     
5  4  3  2  1  
13  La empresa brinda adecuadas condiciones de 
bienestar (salario, trato, salud, etc.)  En el trabajo.     
5  4  3  2  1  
  DIMENSIÓN: HABILIDADES DEL 
PERSONALES  
          
14  Propongo, ejecuto y desarrollo ideas creativas para 
mejorar su labor en la empresa.    
5  4  3  2  1  
15  Convierto mis habilidades en resultados favorables 
para la empresa.   
5  4  3  2  1  
16  Manejo de manera adecuada mis habilidades 
físicas e intelectuales para generar alternativas de 
solución a algún problema en el trabajo.    
5  4  3  2  1  
17  Realizo mejoras de innovación en beneficio de la 
empresa.     
5  4  3  2  1  
DESEMPEÑO LABORAL  Escala   








18  La empresa brinda algún tipo de reconocimiento de 
acuerdo a sus habilidades, capacidades, y 
competencias laborales del trabajador.  
5  4  3  2  1  
19  El dinero que recibe un operario de  maquinarias 
pesadas  satisfacen las necesidades personales del 
trabajador.   
5  4  3  2  1  
20  Obtengo  una felicitación por parte de la empresa 











    
DIMENSIÓN: PRODUCTIVIDAD LABORAL  
          
21  La empresa tiene los materiales indicados y 
equipos a la mano para poder operar las 
maquinarias.  
5  4  3  2  1  
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22  Administro los recursos necesarios para cumplir 
mis metas y objetivos, controlando y 
racionalizando el uso de los mismos con 
transparencia.  
5  4  3  2  1  
23  Cumplo con las metas y los objetivos propuestos 
por la empresa sin importar los recursos utilizados.  
5  4  3  2  1  
24  La empresa brinda incentivos económicos para 
mejorar la productividad en el trabajo.  
5  4  3  2  1  
  DIMENSIÓN: LIDERAZGO 
ORGANIZACIONAL  
          
25  La empresa, mi jefe inmediato o mi supervisor me 
mantienen informados sobre los avances positivos 
que tengo en mi trabajo.  
5  4  3  2  1  
26  Establezco adecuadas relaciones interpersonales, 
mostrándome abierto y receptivo frente a los 
demás miembros del equipo.  
5  4  3  2  1  
27  Comparto experiencias y mejores prácticas con los 
demás miembros del equipo, con el fin de afrontar 
los eventos críticos de la empresa.  
  
5  4  3  2  1  
28  Tengo un líder que me orienta a seguir adelante e 
indicar que funciones tienen que realizar de una 
manera cordial.  
5  4  3  2  1  
  DIMENSIÓN: COMPROMISO LABORAL            
29  Me comprometo con la empresa para el desarrollo 
de los objetivos y metas propuestas.  
5  4  3  2  1  
30  La empresa tiene comprometido a los trabajadores a 
través de incentivos y estimulaciones personales 
por un buen desempeño en laboral.  
5  4  3  2  1  
31  La empresa realiza una serie de actividades para 
mantener fidelizados y seguir trabajando en la 
empresa.  
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